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malli.
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ABSTRACT

The purpose of the thesis was to gather information about remote work and its
advantages and challenges. Another goal was to find out what the employees
think about the role of remote work in the future. The main objective of the the-
sis was to create development proposal for the City of Lohja based on the re-
search results.

The research problems were as follows: What kind of advantages and chal-
lenges has remote workers experienced? Has remote management been suc-
cessful? How should remote work be developed? The target group of the re-
search was the employees of the City of Lohja who have experience of remote
work more than six months. The managers’ perspective was outlined from the
thesis.

The research approach of the thesis was a case study using quantitative and
qualitative methods. The empirical material was gathered with an online sur-
vey in February 2022. The survey included 30 multiple-choice questions and 7
open-ended questions. Multiple-choice questions were analysed quantitatively
with various charts and cross-tabulations, whereas open-ended questions
were analysed qualitatively with themes and categories.

Based on the survey results, the remote work was a success in general. It was
found out that remote work has advantages, challenges and development ar-
eas. The remote work has affected positively coping at work, job satisfaction
and improved quality of life among others. Ergonomics has been one of the
main challenges as well as the lack of community spirit. Information technol-
ogy, remote management and the flow of information should be improved.

It has been proved undeniably that remote and hybrid work are here to stay.
The survey respondents are strongly willing to continue to work remotely or
with the hybrid work model. The development should start by creating the
basic rules of remote and hybrid work. The work on the creation of basic rules
should be initiated by organization and various teams should continue refining
them further together. This would help dispel the negative attitudes towards
remote work and would increase trust on both sides.

Keywords: remote work, advantages, challenges, remote management, self-
leadership
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1 JOHDANTO

Etatyota on yritetty edistdd Suomessa jo 1990-luvulta Iahtien erilaisten kehitta-
mishankkeiden avulla. Tassa ei ole kovin hyvin onnistuttu. Koronapandemian
vuoksi maaliskuussa 2020 etatyosta tuli vallitseva muoto tyoskennella kaikille
niille, joille se tehtdvankuvan puolesta sopi. Etatyota on nyt tehty noin kahden
vuoden ajan ja paluuta vanhaan ei enaa ole. Puhutaan uudesta normaalista,
joka on viela maarittelematta. Enaa ei etatyota tarvitse tehda tunnetuksi kam-
panjoiden avulla, siihen on nyt tutustuttu perusteellisesti. Nyt pitaa rakentaa se

uusi normaali.

Taman opinnaytetyon aiheena on Lohjan kaupungin henkiloston kokemukset
etatydsta ja etajohtamisesta. Maaliskuussa 2020 julistettiin Suomessa poik-
keustila koronapandemian vuoksi. Lohjan kaupungin henkildstosta maarattiin
etatdihin kaikki, joiden tehtavat sen sallivat, noin 300—400 henkiloa. Etatyota
ei ole koskaan tehty tdssa maarin Lohjan kaupungilla. Sen vuoksi nyt on tarve
selvittaa, miten tyontekijat ovat kokeneet etatyon tekemisen ja etdjohtamisen.
Tarve on myos tietdd, miten itsensa johtaminen on sujunut ja mita etatyon tu-
levaisuudesta ajatellaan. Osa henkilostosta oli tehnyt etatyéta koronavirus-
pandemian vuoksi jo lahes kahden vuoden ajan. Tutkimuksen toteuttamisen

aikaan etatyossa olivat viela kaikki, joiden tyotehtavat sen sallivat.

Opinnaytetyon tarkoituksena on tutkia Lohjan kaupungin tydntekijoiden koke-
muksia etatyon hyodyista, haasteista ja etatyon johtamisesta mahdollisimman
laajasti, mutta myos syvallisesti. Opinnaytetydn tavoitteena on esittaa Lohjan
kaupungille etatydhon ja etajohtamiseen liittyvia kehittamisehdotuksia. Tutki-
muksen tuloksia on tarkoitus kayttaa tulevaisuuden etatyon ja hybriditydmallin

luomisessa Lohjan kaupungilla.

Opinnaytetyon kohderyhma on Lohjan kaupungin tyontekijat Elinvoiman ja Hy-
vinvoinnin toimialoilla seka Konsernipalveluissa, joilla on kokemusta etana
tydskentelysta vahintaan noin puolen vuoden ajalta. Opinnaytetyosta rajataan
pois tydnantaja- ja esimiesnakokulma.

Opinnaytetyon tutkimuskysymykset ovat seuraavat:

« Millaisia hyo6tyja etana tydskennelleet ovat kokeneet etatyossa?
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« Millaisia haasteita etana tyoskennelleet ovat kokeneet etatydssa?
« Millaisia kokemuksia on etatyon johtamisesta?
o Miten etatydta pitaisi kehittaa?

Opinnaytetyon keskeisimpia kasitteita ovat etatyo, etajohtaminen ja itsensa
johtaminen. Tyon teoreettinen viitekehys alkaa etatyon maarittelylla, katsauk-
sella etatyon historiaan ja etatyon edellytyksien maarittelylla. Etatyon hyotyjen,
haasteiden ja tulevaisuuden teoriaosuus on kuvattu tyontekijan nakokulmasta,
kuten opinnaytetyon rajaus on tehty. Teoreettisen viitekehyksen lopuksi kasi-

tellaan etatyon johtamista ja sen kulmakivia.

Opinnaytetyon lahestymistapa on tapaustutkimus, jossa on kaytetty seka
maarallisia etta laadullisia tutkimusmenetelmia. Tutkimusaineisto kerattiin
verkkokyselyn avulla helmikuussa 2022. Kysely sisalsi strukturoituja moniva-
lintakysymyksia seka avoimia kysymyksia. Avointen kysymysten avulla toivot-
tiin saavan syvallisempaa tietoa henkiloston kokemuksista ja myods konkreetti-
sia kehitysehdotuksia. Tutkimusaineisto analysoitiin seka maarallisten etta

laadullisten aineiston analysointimenetelmien avulla.

2 ETATYO

Tassa teorialuvussa kaydaan lapi etatyota, sen maarittelya, historiaa ja edelly-
tyksia. Lisaksi tarkastellaan etatyon hyotyja ja haasteita tyontekijan nakokul-

masta. Lopuksi kurkistetaan etatyon tulevaisuuteen.

2.1 Etatyon maarittely

Etatyosta ei ole olemassa virallista maaritelmaa, vaikka sen juuret yltavat Yh-
dysvaltoihin 1970-luvun alkupuolelle. Etatyohon liittyen on kaytossa useita eri-
laisia termeja, joihin liittyy vivahde-eroja. Se, ettei etatydsta ole olemassa kun-
non maaritelmaa, vaikeuttaa paljon sen mittaamista. (International Labour Or-
ganization ILO 2016, 2.)

Tyd6turvallisuuskeskus (2017) maarittelee etatydn joustavaksi ja vapaaeh-
toiseksi tyon tekemisen muodoksi muualla kuin tydnantajan tiloissa. Etatyota
voidaan sovitusti tehda sielld, missa se on kaikkien kannalta katevinta ja tuot-

tavinta. Tyypillisesti etaty6ta tehdaan kotona, vapaa-ajan asunnolla, matkoilla
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tai sovitulla etatyopisteella. Etatydn tekeminen perustuu sopimukseen ja saan-
toihin. Etatyo voi olla satunnaista tai saanndllista, lyhytkestoista tai kokoai-
kaista, riippuen siita, miten on sovittu. Tilastokeskus (2021) tarkentaa kuiten-
kin, ettei kaikki tyopaikan ulkopuolella tehty tyo ole etatyota. Etatyoksi maari-
tellaan sellainen ansiotyO, jota voisi tehda myos tyopaikalla, mutta on sovittu
tehtavaksi tyopaikan ulkopuolella ja siihen yleensa liittyy tietotekniikan kaytto.
Huomionarvioista on, etta etatyo ei ole kotona tehtavaa ylityota tyopaivan jal-
keen (Heinonen & Saarimaa 2009, 10).

Etatyota tekevalla on samat tyo- ja virkaehtosopimusten takaamat oikeudet
kuin lahity6ta tekevalla. Myods samat tydlainsaadannon normit patevat, muuta-
min tydsuojelulainsdadannon rajoituksin. Tydnantaja ei ole velvoitettu tarjoa-

maan mahdollisuutta etatydhon. (Kuntatydnantajat 2020, 13.)

2.2 Etatyon historia

Etatyon historia ulottuu 1970-luvun dljykriisiin, jolloin 6ljyn hinta kallistui huo-
mattavasti ja sen pelattiin jadvan pysyvaksi tilanteeksi. Oljyn hinnan kallistumi-
nen vaikutti merkittavasti paivittaisten tydmatkojen kallistumiseen ja myos toi-
mistojen lammityksen tai viilentamisen kustannuksiin. Tama vuoksi syntyi aja-
tus siita, etta tyontekijat tekisivatkin tyota kotona tai lahella kotia sijaitsevassa
etatyokeskuksessa. Oljykriisi paattyi, mutta kiinnostus etatydhon ei paattynyt.

(International Labour Organization ILO 2016, 1.)

Etatyota on Suomessa yritetty edistaa 1990-luvun alusta lahtien EU:n ja eri
ministerididen kehittdmishankkeiden avulla. Vuonna 1995 sisaministerio laati
kansallisen Etatyon kehittamisohjelman ja vuonna 1997 sisaministerion Eta-
tyon teemaryhma julkaisi Etatydoppaan tyoantajille, jonka tarkoitus oli lisata
tietamysta etatyosta ja sen mahdollisuuksista. Tietoyhteiskuntastrategian visi-
ossa Suomi haluttiin nahda tieto- ja viestintatekniikan soveltamisessa maail-
man karkimaana. Etatyé nahtiin vahvasti mahdollisuutena itsensa tyollistami-
seen, mutta myds mahdollisuutena tyollistaa vammaisia ja tydelamasta syrjay-
tyneita. Etatyon etenemista hidastivat tyottomyystilanteen heikentyminen seka
tydnantaja- etta tyontekijapuolen vahainen valmius kayda muuttamaan ole-

massa olevia vahvoja rakenteita ja toimintatapoja. (Suomi tietoyhteiskunnaksi
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— kansallisten linjausten arviointi 1997, 14-15.) Etatydn tekemisen kasvami-
nen nahtiin jo 1990-luvun lopussa keinoksi vahentaa tyomatkaliikennetta ja
vaihtoehtona tyon perassa muuttamiselle maaseudulta kasvukeskuksiin. Eta-
tyd mahdollistaisi maaseudun palveluiden sailymisen ja ihmisten olisi mahdol-
lista jaada asumaan maaseudulle. Tama nostaisi ihmisten elaman ja myos
tyon laatua ja tehokkuutta. Etatyota suunniteltiin tehtavan kotona, kesamo-
keilla ja etatyokeskuksissa. Etatyon tarjoamien mahdollisuuksien kayttoonot-
toa rajoitti asenteet, niin tydnantajien kuin tyontekijoiden. (Leinamo 2009, 54—
58.)

2000-luvun alkupuolella etatyon yleistymiseen haluttiin edelleen uskoa.
Useista erilaisista valtakunnallisista toimenpiteista ja hankkeista huolimatta
etatydon tekeminen pysyi edelleen hyvin pienena. Leviamisen esteena tiedos-
tettiin olevan tyonantajien vaaranlaiset asenteet etatyota kohtaan ja etatyon
kaytannon huono tuntemus. Ajatusmaailmaa suunnattiin enemman etatyon
edistamiseen vapaa-ajan asunnoilla, erillisten etatyokeskusten sijaan. Ylei-
sesti etatydn ongelmina nahtiin tydn ja vapaa-ajan sekoittuminen, tyontekijoi-
den mahdollinen loppuun palaminen ja sosiaalisten kontaktien puute. (Lei-
namo 2009, 89-91.)

Huomionarvoista on se, etta vaikka etatyota on ajoittain Suomessa tehnyt noin
kolmannes palkansaajista vuonna 2008, se on yleisimmin ollut ylempien toimi-
henkildiden tekemaa ja puolella heista se on ollut korvauksetonta ylityota en-
nen tai jalkeen tydpaivan, viikonloppuisin tai loma-ajalla (Ojala 2013, 223).
Satu Ojalan (2014) vaitdskirjan mukaan etatyd on ollut vahva statuskysymys.
Vaikka alemmilla toimihenkil6illa olisi ollut tietotekniset valmiudet etatoihin,
luottamus on puuttunut tydnantajan puolelta. Etatyoskentelyn laajenemisen
esteena on vaitdskirjan mukaan ollut organisaatiokulttuureissa vahvana ollut
valvonnan tarve. (Ojala 2014, 72-73.)

Vuosikymmenien ajan on ennustettu ja odotettu etatyon yleistyvan, mutta nain
ei ole kaynyt. Ennen vuotta 2020 etatyd alkoi yleistya toimihenkildtydssa ja
palvelualoilla. Sdanndllisesti etatyota kaikista tyontekijoista teki vuonna 2018
noin viidennes. Luvussa paastaan kolmannekseen kaikista tyontekijoista, kun
lasketaan mukaan myos satunnaisesti etatyota tekevat. Valtion virastoissa ja

yksityisilla palvelualoilla etatyd on vahvemmin kaytdssa kuin kunta-alalla.
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(Kuntatyonantajat 2020, 9-14.) Vuoden 2019 ty6olobarometrin mukaan viikoit-
taista etatyota kunta-alalla teki 9% henkilostosta, kun taas valtiolla etatyéta
teki 36 % ja yksityisella palvelualla 17 % henkilostosta. (Tuimala & Nasanen
2021, 14).

Etatyo sai maailmanlaajuisesti historiallisen kaanteen, kun maaliskuussa 2020
maailman terveysjarjestd WHO julisti koronaviruksen (covid-19) globaaliksi
pandemiaksi. Kontakteja ja kokoontumisia piti rajoittaa ja rajoitustoimet ajoivat
yli miljoona suomalaista etatoihin. Etatoihin jai sellaisia henkiloita, joille se ol
jo tuttua, mutta myds niita, jotka eivat olleet koskaan tehneet etatéita. (Ruoho-
maki 2020, 21-22.)

2.3 Etatyon edellytykset

Yksinkertaisimmillaan etatyo edellyttaa vain sen, etta teknologian avulla ty on
siirrettavissa paikasta toiseen. Tama ei kuitenkaan riita. Jotta etatyota on
mahdollista tehda, tarvitaan vahva etatydlle myonteinen organisaatiokulttuuri,

luottamusta ja pelisdantgja. (Ojala 2014, 70.)

Kuvassa 1 Tyoturvallisuuskeskus (2017) on kuvannut nelikentan etatyon edel-
Iytyksista. Jotta etatydskentely saadaan sujumaan kaikkia osapuolia miellytta-
valla tavalla, pitaa edellytykset etana tydskentelemiselle olla kunnossa. Orga-
nisaation etatydohon tekemat pelisadannét ja toimenpiteet auttavat etatyota su-
jumaan jouhevasti, kuten esimerkiksi toimivat palaverikaytannat ja yhteisolliset
tyovalineet. Kaikki nojaa tyonantajan ja tyontekijan valiseen luottamukseen, il-
man sita etatydskenteleminen ei onnistu. Tydympariston tulee tukea etatyon
tekemista ja tyovalineiden tulee toimia kuten lahitydssa. Myds etatyontekijalla
pitaa olla osaamista etatyoskentelyyn. Tarkeimpia niista ovat itsensa johtami-
sen taidot, vastuullisuus ja kyky rajata tyo ja vapaa-aika erilleen. Etatyon joh-
tajan rooli on myos erilainen kuin 1ahitydssa. Etatyon johtajan tarkein tehtava
on luottamuksen ja yhteisollisyyden aikaansaaminen ja sen yllapitaminen. Eta-
tyon johtajan pitaa huolehtia, etta etana tyoskentelevilla on tyon tavoitteet sel-
villa ja seurata niiden toteutumista. Tarkeaa on seurata myos etayontekijoiden

kuormittumisen ja tydilmapiirin tilannetta.
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Kuva 1. Etatydn edellytykset (Tyo6turvallisuuskeskus 2017)

Heinonen ja Saarimaa (2009) esittavat raportissaan useaan eri tutkimustie-
toon ja kaytannon kokemuksiin perustuvia suosituksia ja ohjeistuksia par-
haista etatyokaytanndista. Kaikki alkaa siita, etta etatyon aloittaminen organi-
saatiossa suunnitellaan huolella seka yksilotasolla etta tydantajapuolella.
Suunnitteluun voi liittya tiedon keraamista, neuvotteluita, koulutusta ja ohjeis-
tuksen tekemista. Halutessaan tyonantaja voi ottaa etatydmahdollisuuden ko-
keiluun ensin rajatusti ja maaraaikaisesti seka rajata uudet tyontekijat alkuun
sen ulkopuolelle perehdyttamisen onnistumisen nakokulmasta. Etatyosta kiin-
nostuneen tyontekijan valmiudet ja tyotehtavien soveltuvuus etatoihin on tar-
kistettava. Suositeltavaa on tehda kirjallinen etatydsopimus. Sopimuksessa
sovitaan, kuinka monena paivana tyontekijan on tarkoitus tehda etatyota, mita
tehtavia etatyon aikana tehdaan ja miten etatydntekijan tulee olla tavoitetta-
vissa. Myos kokouskaytannoista ja tydn seurannasta kannattaa sopia. Tyon-
antajan tulee huolehtia, etta tiedonkulku, teknologia ja ergonomia ovat kun-
nossa myos etatydssa. Jos ajatellaan etatyon riskeja ja mahdollisia ongelmia,
suositeltava maara etatyota on 1-2 paivaa viikossa. (Heinonen & Saarimaa
2009, 37-38.) Tama on myos Kuntatydnantajien (2020, 14) mukaan tavallisin
tapa tehda etatyota tai sitten satunnaisesti, kun mahdollisuus siihen tulee.

Ferreira ym. (2021, 19) tekivat tutkimustuloksiensa perusteella useamman
suosituksen yrityksille, mita kannattaa tehda, kun etatyota otetaan organisaa-

tiossa kayttoon:

e investoida tydntekijoiden kayttamaan teknologiaan ja etatyon valineisiin
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o ottaa kayttoon etatyokaytantdja, jotka parantavat tiimin yhteenkuulu-
vuutta, esimerkiksi saanndlliset kokoukset ja kamerat aina paalla

« oftaa kayttoon tapoja, joilla tarkkailla tiimin jasenten terveytta ja tuotte-
liaisuutta

e luoda etatyokulttuuri ja tehda tyontekijat tietoisiksi etatyosta

o etsia kayttoon parhaat tyokalut ja menetelmat juuri omalle organisaa-
tiolle

« vahvistaa mittareita, jotka osoittavat, kuinka hyvin tyontekijat pystyvat

yhdistamaan henkilokohtaisen ja tydelaman.

Etatyon edellytyksia voidaan sanoa tiivistetysti olevan etatydhdn sopiva tehta-
vankuva ja molemminpuolinen luottamus. Liséksi on tarkeaa, etta organisaa-
tiossa on etatydn mahdollistava toimintakulttuuri ja johtaminen. Etatyota teke-
valla on oltava kykya itsenaiseen tyoskentelyyn ja etatydhon soveltuva tyos-

kentelytila seka valineet. (Kuntatydnantajat 2020, 21-23).

Itsensa johtaminen

Sujuva etana tyoskenteleminen edellyttaa itsensa johtamisen taitoja. Itsensa
johtamisen taito on hyddyllinen taito kaikille. Jokainen voi oppia itsensa johta-
mista, taito ei ole koodattu meihin valmiiksi. Toiset ovat parempia oman tah-
don, ajatusten ja tunteiden ohjaamisessa, mutta kaikilla on mahdollisuus kehit-
tya siina. Hyva itsensa johtaja ohjaa kurinalaisesti itseaan, ottaa vastuun itses-
taan ja tekemisistaan, oppii koko ajan uutta ja kyseenalaistaa juurtuneita
asenteita. Hyva itsetuntemus on perusta itsensa johtamiseen ja sen kehittami-
seen. Henkilo, jolla on hyva itsetuntemus, tunnistaa hyvin omat persoonalli-
suuden piirteensa, kayttaytymistottumuksensa seka omat hyvat ja huonot puo-
lensa. Hyvaan itsetuntemukseen liittyy myos tietoisuus omista tunnetiloista,
voimavaroista ja mieltymyksista. Mikali oma itsetuntemus vaatii kehittamista,
kehittymisen voi aloittaa tunnistamalla omat vahvuudet, heikkoudet ja arvot.
(Salmimies 2008, 21-25; 43—44.) Hallitusammattilainen Satu Suvanto-Har-
saaen tiivistaa itsensa johtamisen Miia Savaspuron (2019, 65) kirjassa nain

mitd paremmin tunnet itsesi, sitd paremmin osaat johtaa itse&si.
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Etatyota tekevalle itsensa johtamisen taidot ovat ehdoton edellytys. Etatyossa
tyontekijoiden itsenaisyys ja vastuu omasta tyosta lisaantyy. Paasaantoisesti
tama on tyontekijalle hyva ja motivaatiota lisaava tekija. Tassa kuitenkin eta-
johtajan on tunnettava tyontekijansa ja heidan itsensa johtamisen taidot ja
seurata asiaa, ettei kukaan jaa yksin ilman tukea tyotehtavien ja ongelmien
kanssa. Toinen etajohtajan tarkea seurattava asia on tyontekijoiden tyokuor-
man ja stressin maara. Kuormittavuuden kokemus on jokaisella erilainen, jo-
ten tama vaatii tyontekijoiden tuntemista ja saanndllisia kohtaamisia. (Vilkman
2016, luku 3.)

Itseohjautuvuus

Itseohjautuvuudella tarkoitetaan taitoa tehda asioita ilman ulkopuolista oh-
jausta ja valvontaa. Usean eri tekijan taytyy olla kunnossa, jotta itseohjautu-
vuus onnistuu. Itseohjautuvan henkildn taytyy olla motivoitunut saadakseen
tehtya asioita itsenaisesti ja vapaaehtoisesti. Tarvitaan myds selkeat tavoitteet
ja paamaarat, unohtamatta tarvittavaa osaamista, jotta tydskentely ilman vah-
vaa esimiehen tukea onnistuu. Tassa korostuvat itsensa johtamisen taidot, ku-
ten esimerkiksi ajanhallinnan ja priorisoinnin taidot. Itseohjautuvuuden haaste
on se, etta ihmiset kaipaavat rutiineja ja rakenteita kannattelemaan ela-
maansa. Uusi tilanne, jossa taytyykin itse hoitaa itsensa johtaminen, paatok-

senteko ja oman tyoajan suunnittelu voi olla haasteellinen.

Itseohjautuvuus vaatii hyvaa eldamanhallintaa ja itsensa johtamista. Organisaa-
tioiden on pidettava tama haaste mielessa. Tyontekijdille tulee tarjota tukea ja
koulutusta itsensa johtamisen taidoissa. Organisaation pitda myds pitaa huoli
tukirakenteista, jotka auttavat tyontekijoita toimimaan itsenaisesti. Hierarkkisia
rakenteita on vahemman, mutta toiminnallisia rakenteita tulee olla enemman.
Kaiken perusta on tiedon ajantasaisuus, oikeanlaisuus ja hyva saavutetta-
vuus. Organisaation taytyy tarjota toiminnallisia tukirakenteita, jotka auttavat
tyontekijoita organisoitumaan, asettamaan tavoitteita ja paamaaria. Naiden ra-
kenteiden kaytannon maarittely on organisaation vastuulla: toisaalla se voi tar-
koittaa Whatsapp-ryhmassa kaytavaa keskustelua, toisaalla paivittaisia kas-
vokkain pidettavia aamupalavereita. (Martela & Jarenko 2017, 12; 318-321.)

llIman oikeanlaista toteutusta ja tyokaluja, itseohjautuvuus saa pahimmillaan
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aikaan epavarmuutta, kireaa ilmapiiria, tyytymattomyytta ja stressia, joka joh-

taa uupumukseen. (Savaspuro 2019, 41-43.)

ltsensa johtamiseen ja itseohjautuvuuteen liittyy vahvasti ajatus siita, etta esi-
miehia ei enaa tarvita samalla tavalla kuin ennen. Tama nakyy kaytannossa
siten, etta pahimmillaan asiantuntijaorganisaatioissa tyontekija jatetaan selviy-
tymaan tyostaan yksin, ilman tukea. Taman ajatuksen kumoavat vahvasti tyo-
psykologit Hanna Poskiparta ja Tuuli Viranta. He julkaisivat vuonna 2018 tutki-
muksen, jossa kavi selkeasti ilmi, etta esimiestyota tarvitaan entista enem-
man, kun tyontekijat ovat itseohjautuvia. Esimiestyo on silloin erilaista, sen pi-
taisi tukea tyontekijan itsensa johtamista. Tutkimuksessa kavi ilmi, etta tyonte-
kijat tarvitsevat esimiehelta erityisesti tukea tydn priorisointiin. Halutaan sel-
keytta siihen, mika on organisaatiossa tarkeaa ja mihin kannattaa keskittya
omassa tyossaan. Tarkeita ovat selkeat tavoitteet ja riittava palaute siita, etta
tekeeko oikeita asioita ja tekeeko riittavasti. Tyontekijat, itseohjautuvatkin, tar-

vitsevat kuulluksi tulemista, keskustelua ja tukea. (Poskiparta & Viranta 2018.)

Mikali tyontekijan itseohjautuvuutta halutaan tukea, esimiehille pitaa antaa ai-
kaa esimiestyon tekemiseen. Kun esimies siirtyy asiantuntijatehtavasta esi-
miestehtavaan, usein hanella siirtyy mukanaan kaikki aiemmat ty6t. Esimies-
tyon hoitamiselle ei ole annettu juuri aikaa. Taman liséksi hyvan esimiestyon
perusta on esimiehen aito halu tehda esimiestyota. Tarvitaan myos esimiehen
hyvaa itsetuntemusta, alaisten tuntemusta, rohkeutta ja inhimillisyytta. Olen-
naisen tarkeaa on uskallus olla Iasna ja kohdata aidosti inmisia. Nain rakentuu
luottamus ja tyontekijat uskaltavat hel[pommin lahestya esimiesta tukea kai-
paavissa asioissa. (Poskiparta & Viranta 2018.) Myds Raija Salmimies (2008)
korostaa esimiehen kykya menna ihmisten lahelle ja kohdata heidat aidosti.
Han nostaa esille saman ongelman siita, etta asiantuntijasta esimieheksi
noustessa, erityisesti julkisella sektorilla, esimiehilla ei valttamatta ole naita
valmiuksia. Organisaatiossa on voitu tehda myods paatds, ettei ihmisten koh-
taaminen ole tarpeellista. Tama yleensa johtaa tuottavuuden laskuun ja tyon-

tekijoiden erilaiseen oireiluun. (Salmimies 2008, 173.)

Miia Savaspuro (2019) on samaa mielta siita, ettd mikali halutaan onnistua it-

seohjautuvuuden tukemisessa ja valttaa tyontekijoiden liiallinen kuormittumi-
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nen, selkeiden tavoitteiden ja yhteisen suunnan maarittdminen jokaiselle tyon-
tekijalle on ehdottoman tarkeaa. Taman lisaksi kaikille tulee olla selvaa, miten
toimitaan ongelmatilanteissa ja kuka sanoo viimeisen sanan. Tyontekijoilla
taytyy olla tunne siita, etta johto luottaa tyontekijoihinsa. Virheiden tekeminen
on sallittua, kuten myos ongelmien esille ottaminen ja kriittisen palautteen an-
taminen johdolle. Kriittista on se, miten virheisiin suhtaudutaan. Epaonnistumi-
sen pelko ruokkii passiivisuutta, ei itseohjautuvuutta tai aktiivisuutta. Itseohjau-
tuvuuden perusta on itseymmarrys. Itseymmarrykseen kuuluu myods organi-
saatiokulttuurin ymmartaminen, johon kuuluvat mm. arvot ja uskomukset. Par-
haimmillaan tyontekija saa organisaatiokulttuurista turvaa itselleen ja itseoh-
jautuvuudelleen. Tama edellyttdd organisaatiokulttuurilta luottamuksen ilmapii-
ria, tyontekijan itsenaisyyden kokemusta maariteltyjen rajojen sisalla ja mutka-
tonta keskusteluyhteytta johdon ja tyontekijoiden valilla, myos vaikeista asi-
oista. Kun nama asiat toteutuvat organisaatiokulttuurissa, mahdollistuu tyonte-
kijoiden sisalta kasin kumpuava motivaatio, tunne osaamisesta ja aikaansaa-
misesta seka kokemus yhteisollisyydesta, valittamisesta ja arvostuksesta.

Nailla vahvistetaan itseohjautuvuutta. (Savaspuro 2019, 48-52.)

2.4 Etatyon hyodyt tyontekijan nakokulmasta

Yhdeksi suurimmaksi etatyon tekemisen motivoivaksi tekijaksi nahdaan kes-
keytykseton tydrauha, jota yha harvemmin avokonttoriymparisto tarjoaa (Ojala
2014, 70). Etatyossa tyontekijat kokevat tyontekemisen olevan paljon tehok-
kaampaa. Tasta seuraa tunne aikaansaamisesta, mika palkitsee, nostaa tyo-

tyytyvaisyytta ja motivaatiota. (Vilkman 2016, luku 1.)

Heinonen ja Saarimaa (2009) nostavat raportissaan esille Tyo- ja elinkeinomi-
nisteriolle tehdyn kyselyn vastauksia, joissa etaty0 nahdaan tarkeana osana
tydelaman laatua, asiana, jonka koettiin merkittavasti vahentavan stressia.
Etatyod antaa tyontekijalle mahdollisuuden organisoida ja rytmittda omaa tyo-
tansa. Keskittymista vaativat tyot voi tehda etana eika halyisessa toimistossa
ja kauniilla ilmalla voi antaa luovuuden kukkia jopa ulkona puutarhassa. Tyon
imun iskiessa on mahdollista tehda pidempaa paivaa, kun taas pahan tyoju-
min iskiessa voi lahtea kesken paivan happihyppelylle nauttimaan raikkaasta
ilmasta tai laittaa pyykit koneeseen aivojen tydskennellessa taustalla. Etatyon

sanotaan tuovan virkistavaa vaihtelua, nautintoa ja luovuutta tydhon, kun sita
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ei koko ajan tee saman tydpdydan aaressa toimistolla. (Heinonen & Saarimaa
2009, 23-27.)

Joulukuussa 2021 julkaistun ruotsalaistutkimuksen mukaan yksi tarkeimmista
tyontekijoiden kokemista etatyon hyodyista, on tyontekijan lisaantynyt tunne
itsenaisyydesta, joustavuudesta ja vaikuttamismahdollisuuksista liittyen
omaan tyohon ja sen suunnittelemiseen. Sama hyoty tulee esille monissa
muissakin tutkimuksissa. Nopea siirtyma etatydhon koronapandemian vuoksi
on lisannyt tyontekijoiden digitaalisia taitoja pakon edessa. Normaalioloissa
esimerkiksi virtuaalisten kokousten kayttoonotto olisi kestanyt paljon kauem-
min. Virtuaaliset etakokoukset ovat tehokkaampia ja ne ovat myos ajallisesti
lyhentyneet, koska niihin on maaritelty etukateen selkeammin tavoitteet ja ai-
kataulut. Virtuaalisuus on mahdollistanut myds eri tavalla tutustumisen kolle-
goihin, jotka tyoskentelevat maantieteellisesti kauempana. Etatyd on antanut
myos mahdollisuuden tyontekijan kehittaa omia itsensa johtamisen taitoja, ku-
ten myds innovoimisen taitoja, kun on proaktiivisesti kehitetty erilaisia virtuaali-
sia keinoja yhteiseen tydskentelyyn ja vapaahetkiin. (Babapour Chafi ym.
2021, 5-9.)

Samassa tutkimuksessa tuli esille, ettda normaalisti tydmatkoihin mennytta ai-
kaa on hyodynnetty esimerkiksi reflektoinnin, oppimisen ja liikunnan lisaami-
seen. Etatyoskentely on mahdollistanut liikunnan lisaamisen keskelle tyopai-
vaa, joko lounasliikunnan muodossa tai sitten pitamalla esimerkiksi kavelyko-
kouksia. Kaikki nama ovat lisanneet tydhyvinvointia. Moni haluaisi nahda
nama pysyvina muutoksina tyéelamassa pandemian hellittdessa. Tydomatkaan
paivittain kuluvan ajan pystyy etatyossa kayttamaan myos itse tyon tekemi-
seen. Tama edesauttaa perheen ja tyon yhteensovittamista, kun tyopaivan jal-

keen aikaa perheelle jad enemman. (Babapour Chafi ym. 2021, 5-9.)

Ekologisuus ja hiilijalanjaljen pienentaminen ovat kasvavia etatyon tekemi-
seen liittyvia hyotyja. Monissa maissa ruuhkien valttaminen on ollut tarkea syy
etatydn aloittamiselle. (Kuntatydonantajat 2020, 10.) Iso osa ihmisista tuntee
vastuuta ilmastonmuutoksesta. Etana tydskentely vahentaa tydmatkaliiken-
netta, sita kautta syntyy vahemman paastoja ja kaupunkien ilmanlaatu on pa-

rempi. Ruuhkat vahenevat ja likenne sujuu joustavammin. Etatyo mahdollis-
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taa myds asumisen kauempana tydpaikasta, jos ei aina edullisemmin niin ai-
nakin valjemmin. Tyopaikkoja on mahdollista hakea maantieteellisesti laajem-
malta alueelta etatyon ansiosta. Tama tulee hyodyttamaan seka tyontekijaa
etta tyOnantajaa, kun osaajien ei tarvitse asua samalla paikkakunnalla tai edes

samassa maassa. (Heinonen & Saarimaa 2009, 14-18.)

Heinonen ja Saarimaa (2009) tuovat raportissaan esille mielenkiintoisen nako-
kulman. Etatyd nahdaan tydssa jaksamisen mahdollistajana, jonka avulla saa-
daan vahennettya tarvetta jaada sairauslomalle tai varhennetusti elakkeelle.
Etatyo nahdaan siis osaltaan tydian pidentamisen edistajana, mika auttaisi ko-
vasti nyt suurten ikaluokkien siirtyessa elakkeelle. Etatyo tukee siis parhaim-
millaan tydntekijan henkista ja fyysista tydossa jaksamista. (Heinonen & Saari-
maa 2009, 14-18.) Etatyo voi mahdollistaa tyonteon jatkumisen esimerkiksi si-

sailmaongelmista tai liikuntarajoitteista karsivilla. (Kuntatydnantajat 2020, 10).

Tyontekijalle koituvat hyddyt etatyosta nakyvat hydtyina myos tydnantajalle.
Parempi tydmotivaatio, sitoutuminen tyohon, tydssa jaksaminen ja viihtyminen
nakyvat tuloksessa laadukkaana tyona ja sairauspoissaolojen vahentymisena.
(Heinonen & Saarimaa 2009, 30-31.) Tyo6turvallisuuskeskus (2017) lisda hyo-
tyihin myos tyotapaturmariskin ja tartuntatautien levidamisen vahentymisen,

jotka vaikuttavat myds ylla mainittuun sairauspoissaolojen vahentymiseen.

Kansainvalinen tutkimusryhma tutki etatyohon liittyvia hyotyja tuoreessa
vuonna 2021 julkaisussa tutkimuksessaan. Tulokset ovat hyvin saman suun-
taisia kuin Suomessa tehdyissa tutkimuksissa. Hyotyja ovat esimerkiksi se,
etta etatyota tekevat saastavat tydomatkakuluissa ja tyon ja henkilokohtaisen
elaman parempi tasapainottaminen lisaa tyontekijan motivaatiota, tuottavuutta
ja tydhyvinvointia. Kaiken kaikkiaan tutkimuksen tulokset toivat esille etatyosta

enemman hyoétyja kuin haittoja. (Ferreira ym. 2021, 19.)

2.5 Etatyon haasteet tyontekijan nakokulmasta

Etatyon ei voi sanoa olevan ongelmatonta. Koronapandemian tuoma nopea
siirtyma etatyohon toi meille mm. virtuaaliset kokoukset ja yhteiset virtuaaliset
tyodtilat. Kavi ilmi, etta kaikilla ei valttamatta ollut riittavia digitaalisia taitoja. La-

hes jokainen joutui opettelemaan vahintaan virtuaalisten kokousten uuden
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kulttuurin: avaa mikrofoni, kun puhut ja laita se kiinni puheenvuoron jalkeen,
kayta kuulokkeita, muista pitaa kamera auki ja huomioi mita taustalla nakyy.
Taman kaiken opettelu lyhyessa ajassa on luonut stressia. Haastetta etatyo-
hon luovat myos perakkaisten kokousten voimakkaasti kasvanut maara, paine
olla koko ajan saatavilla ja myos pelko jaada jostain paitsi. Etatyossa jaksa-
mista kuormittaa myos se, jos etatyota tekevalla ei ole kaytettavissa kunnon
tyotilaa, tydergonomia on huono ja tauot jaavat pitamatta. Tama voi pahimmil-
laan johtaa ylikuormitustilaan ja uupumukseen. (Babapour Chafi ym. 2021, 6—
7.)

Heinonen ja Saarimaa (2009) listaavat raportissaan monia etatydn kompas-
tuskivia, jotka olisi tarkea tiedostaa, jotta niita voisi suunnittelun avulla yrittaa
ennakoida. Riskina on, etta etatyontekija unohtuu organisaation johdolta ja yh-
teistyOkumppaneilta ja tyontekija jaa ilman tarkeita viesteja ja tukea. Pahimmil-
laan etatyontekija syrjaytyy organisaation urakierrosta ja menettaa tyopisteen
toimistolta. Uupumisen riski on todellinen, mikali tyon ja vapaa-ajan pitaminen
erillaan ei etatdissa onnistukaan, tydpaivat venyvat ja tydasiat ovat mielessa
jatkuvasti. Etatyossa voi tyoteho myos laskea ja keskittymiskyky vaikeutua,
joka vaikeuttaa toiden etenemista. Tama voi synnyttaa luottamuspulaa tyon-
antajan suuntaan ja pahimmillaan etatyoskentely kielletdan. On myoés mahdol-
lista, etta etatyohon ei ole sopivia tiloja: kotona on meluisaa ja rauhatonta.
Perheenjasenten taholta saatetaan odottaa kotoa etana tyoskentelevan hoita-
van kotona tyopaivan aikana myds kodin askareet. Etatyosta voi myos koitua
kustannuksia tyontekijalle, jos joutuu hankkimaan kotiin laitteet ja valineet itse.
(Heinonen & Saarimaa 2009, 33-34.)

Sosiaaliset haitat nahdaan usein etatydn suurimpina haasteina. Nailla tarkoite-
taan esimerkiksi tyontekijan eristaytyneisyyden tunnetta, tydyhteisdsta syrjay-
tymisen riskia ja yksinaisyyden tunnetta. Nama haasteet korostuvat erityisesti,
jos tydntekija tekee pitkaan taysin etatydéta. (Heinonen & Saarimaa 2009, 19.)
Tama voi johtaa lisdantyneeseen haluun vaihtaa tydpaikkaa (Larson ym.
2020).

Etatyosta puuttuu spontaaniset kohtaamiset kollegoiden kanssa ja epaviralli-
nen vuorovaikutus, jolla on tarkea rooli keskinaisen luottamuksen synnyssa.

Haasteena koetaan yhteydenpidon heikentyminen kollegoihin ja myds se, etta
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virtuaalisessa vuorovaikutuksessa jaa paljon ei-sanallista viestintaa nake-
matta, joka lisaa etaisyyden tunnetta. Etatyossa ei tiedeta yhta hyvin mita kol-
legalle tai koko tiimille kuuluu, mitka asiat tyollistavat nyt tiimikavereita. Vuoro-
vaikutuksen vahentyminen myos oman tiimin ulkopuolisiin, lisaa riskia tarkean
informaation ulkopuolelle jadmisesta. Tydnteon ja kokousten muuttuessa eta-
tyon myota tehokkaammaksi, huolta koetaan siita, etta miten kay yhteiselle
kehittamiselle, tiedon jakamiselle ja oppimiselle. Naiden koetaan tulevan luon-
nollisesti toimistolla yhdessa tyoskennellessa. Pahimmillaan etatyon tekemi-
nen koetaan monotoniseksi, josta jaa puuttumaan spontaanit arsykkeet. Pai-
vittaisessa paatoksenteossa koetaan myos epavarmuutta ja yksinaisyytta, kun
kollegalta kysyminen vaatisi erillistéa yhteydenottoa, eika haluta hairita kolle-
gaa. Tata ruokkii myds mahdollinen etaantyminen esimiehesta ja vahentyneen
palautteen maara omasta tyosta. Pahimmillaan nama voivat johtaa siihen, etta

oma tyd koetaan tarkoituksettomaksi. (Babapour Chafi ym. 2021, 7-9.)

Tekniset ongelmat tydvalineiden, tietoturvan ja eri ohjelmistojen kanssa voivat
aiheuttaa haasteita. Tyontekijan ja tydnantajan valille voi syntya monenlaisia
ristiriitatilanteita, mikali etatydohon liittyvia pelisaantoja ei ole tehty. (Heinonen
& Saarimaa 2009, 19.) Esimiehelta kasvokkain saadun tuen ja vuorovaikutuk-
sen puute voi muodostua etatydssa haasteeksi ja voi johtaa siihen, etta esi-
miehen ei koeta auttavan ja tukevan tydssa suoriutumisessa (Larson ym.
2020.).

Tyoturvallisuuskeskus (2017) nostaa esille myds tydyhteisosta eristaytymisen
ja syrjaytymisen haasteen seka tyokuormituksen ja ajanhallinnan ongelmat.
Etatyontekijalla on riski jaada myos ilman riittdvaa ohjausta ja tukea, jolloin
myos osaamisen kehittyminen voi vaarantua. Tyontekijan erilaiset ongelmat
jaavat etatydssa helpommin huomaamatta. Avunsaanti viivastyy ja esimerkiksi
ristiriitatilanteet tai paihdeongelmat voivat siita syysta pahentua. Sairaana
tydskentelyn riski on huomattu olevan isompi etatyéssa. ILO:n (2016) raportti
nostaa esille riskin tyoskentelyyn loma-aikoina ja vaikeuden paastaa irti tyo-

asioista (International Labour Organization 2016, 16).
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2.6 Etatyon tulevaisuus

Etatyon tulevaisuudelle lupaa hyvaa globalisaatio ja kova kilpailu parhaista
osaajista. Ei ole enaa mahdollista valttaa maantieteellisesti laajalle levittayty-
nytta tyota ja tiimeja. Etatyd mahdollistaa maantieteellisen vapauden. Yrityk-
silla voi olla myos kaytannon ongelmia saada kaikki tyontekijat mahtumaan
toimistoihinsa. Yritysten pitaa pystya karsimaan kulujaan, jotta kilpailukyky sai-
lyy. Tassa kaikessa etatyd auttaa nyt ja tulevaisuudessa. (Ferreira ym. 2021,
1-2.) Yha useampaa tyontekijaa houkuttelee mahdollisuus tyoskennella joko
osittain tai kokonaan etana. Tama pitaa tyonantajan pitaa mielessa, kun kil-
paillaan osaajista ja rakennetaan tydnantajamielikuvaa. (Vilkman 2016, luku
1.) Tulevaisuudessa tulee olemaan entistd enemman merkitysta, silla millai-
silla erilaisilla tavoilla tydnantaja antaa tyontekijoiden tehda tyota. Erityisesti
nuoret osaajat haluavat t6ihin arvojensa mukaisen tydnantajan palvelukseen,
jolloin ekologisia arvoja ja paikasta riippumatonta tydoskentelya arvostava nos-
taa etatydmahdollisuuden tarjoavan tydnantajan korkealle. (Heinonen & Saari-
maa 2009, 39-40.)

Joulukuussa 2021 julkaistun julkisella sektorilla toteutetun ruotsalaistutkimuk-
sen mukaan useimmat tyontekijat odottavat pandemian helpottaessa tyolta ns.
hybridityomallia. Hybriditydomallilla tarkoitetaan sita, etta osa tyosta tehdaan
sovitusti etana ja osa toimistolla. Useimmat tydntekijat haluavat pitaa kiinni
etatydn tuomista hyvista puolista, kuten tyérauhasta ja joustavuudesta. Toi-
mistolla tyoskentelylta haetaan sosiaalisia suhteita, yhdessa tekemista ja inno-
vointia. Tyonantajan odotetaan kehittavan hybriditydmallia ja toimistoja toimi-
van hybriditydbmallin suuntaan. TyOnantajalta odotetaan myos tukea ja apua
itsensa johtamisen taitojen kehittamiseen. Hybriditydmallin kehittdminen toimi-
vaksi nahdaan isona haasteena ja siihen liittyy paljon erilaisia kysymyksia rat-
kaistavaksi. (Babapour Chafi ym. 2021, 11-18.)
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3 ETATYON JOHTAMINEN

Tassa teorialuvussa kaydaan lapi etatyon johtamista ja sen maaritelmaa. Li-
saksi tarkastellaan hyvan etatyon johtamisen kulmakivia. Luvun lopussa ede-
taan kaytannon tasolle, miten hyvan etajohtajan kannattaa toimia kaytan-

nossa.

3.1 Etatyon johtamisen maaritelma

Tyoturvallisuuskeskus (2018) maarittelee, etta etajohtaminen on sita, kun esi-
mies ja tyontekija nakevat kasvotusten vain harvoin ja vuorovaikutus tapahtuu
paaasiassa tai osittain sahkoisten viestintavalineiden kautta. Etdjohtaminen on
luottamukseen perustuvaa johtamista ja vaatii esimiehelta parempia johtamis-
taitoja kuin perinteinen johtaminen. Etajohtamisessa painottuvat luottamus,
vuorovaikutus, yhteisollisyys, suhteiden luominen ja tiedon jakamiseen liittyvat
kaytannaot. Yhteistydon mahdollistaminen ja itseohjautuvuuden tukeminen ovat
etajohtajan tarkeimpia tehtavia. Epamuodollisen vuorovaikutuksen mahdollis-
taminen on tarkeaa luottamuksen ja yhteisollisyyden kannalta. Tama onnistuu
esimerkiksi saanndllisilla virtuaalikahveilla, yhteisilla virkistystapahtumilla tai

sosiaalista mediaa hyédyntamalla.

Etajohtajalla on monenlaisia rooleja. Etajohtajan tulee olla mm. suunnannayt-
taja ja paatoksentekija, yhteistyon ja viestinnan kehittaja, toiminnan koordi-
noija, valmentaja ja ongelmien selvittdja. Etajohtajan tulee seurata tydymparis-
toa ja tyoilmapiiria. Mahdolliseen epaasialliseen kaytokseen pitaa puuttua
seka huolehtia tyon kuormittavuudesta ja siita, ettei kukaan eristaydy yhtei-
sosta. Virtuaalinen ymparistd tuo tdhan oman haasteensa, mutta se ei poista

vastuuta. (Tyoturvallisuuskeskus 2018.)

3.2 Luottamus, arvostus ja avoimuus

Ulla Vilkman (2016, luku 2) maarittelee hyvan etajohtamisen kuusi kulmaki-
vea, jotka liittyvat vahvasti toisiinsa (kuva 2). Kulmakivet ovat: luottamus, ar-

vostus, avoimuus, toimivat pelisaannot, avoin vuorovaikutus ja yhteisollisyys.



22

Jatkuva
dialogi

mm

Kuva 2. Hyvan etdjohtamisen kulmakivet (Vilkman 2016, luku 2)

Pelisaanndt Yhteisollisyys

Etatydssa suurin haaste on luottamus. Pelko siita, etta tekevatko ihmiset
tyonsa, vaikka eivat ole valvovan silman alla. Tama liittyy esimiesten kontrol-
lintarpeeseen. Paasaantoisesti tama pelko on turha. Tyontekijat haluavat hoi-
taa tyonsa hyvin, olla luottamuksen arvoisia. Luottamuksen rakentaminen esi-
miehen ja tyontekijoiden valille avoimen ja runsaan keskustelun kautta on to-
della tarkeaa. On tarkea ymmartaa, etta etatyon kaltaisessa virtuaalisessa ym-
paristossa luottamuksen tarkeys korostuu ja sen rakentaminen vie enemman
aikaa. Luottamuksen ilmaiseminen tyontekijoille kasvattaa luottamuksen ilma-
piirida. Nain tekemalla tyontekijoiden halu olla luottamuksen arvoinen saa to-
dennakoisesti aikaan tehokkuutta ja sitoutuneisuutta. Luottamista voidaan
tehda helpommaksi luomalla selkeat pelisaannot ja toimintatavat, joihin sitou-
dutaan. Luottamista voi opetella ja pitda rohkeasti uskaltaa luottaa. (Vilkman
2016, luku 2.)

My®os Iris Humala (2007) korostaa luottamuksen olevan yhteistydn edellytys
etana tydskentelyssa. Etajohtajan ja ryhman jasenten on pystyttava luotta-
maan, etta kaikki hoitavat oman osuuteensa ja pitavat kiinni lupauksistaan.
Petetyksi tulemisen pelko liittyy luottamiseen ja siita syysta luottamuksen rik-
koutuminen etatyossa saa usein aikaan ryhmassa kriisin ja herattaa vahvoja
tunteita. Luottamuksen rikkoutumisella on iso vaikutus ryhmadynamiikkaan ja

ryhman jasenten valisiin suhteisiin. Etajohtajan haasteellisimpia tehtavia onkin
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rakentaa rikkoutunutta luottamusta takaisin, erityisesti jos luottamuksen rik-
koutumisen on aiheuttanut ryhman jasenten valinen konflikti, jossa on loukattu

jonkun ryhman jasenen itsetuntoa. (Humala 2007, 51; 119-120.)

Taina Savolaisen vuonna 2014 julkaisemassa tutkimuksessa luottamuksen ra-
kentamisesta etajohtamisessa, tuli esille etajohtajalta muutama vaadittava li-
sataito, joita ei ollut tullut aiemmissa tutkimuksissa esille. Yksi niista on etajoh-
tajan taito sovitella, ottaa vastaan ja kasitella tunteita, kun tyontekijat tydosken-
televat etana ja vuorovaikutus on teknologiavalitteista. Toinen esille noussut
taito on saada yleiskuva tyontekijan paivittaisen elaman iloista ja suruista.
Tassa etdjohtaja ei onnistu, jos yhteydenpito on satunnaista ja hajanaista.
Tassa epaonnistuminen vaikuttaa suoraan heikentavasti luottamussuhteen
syntyyn. Tyontekijoille nama esimiehen kanssa yhteisesti jaetut hetket ovat
odotettuja ja arvokkaita. Luottamus on viela tarkeampaa etajohtamisessa kuin
lahijohtamisessa. Luottamuksen rakentamisessa tarvitaan aikaa, tyota ja te-
koja. (Savolainen 2014, 14.)

Ulla Vilkman (2016) tahdentaa arvostuksen olevan hyvan etajohtamisen pe-
rusta. llman arvostusta ei yhteistyd onnistu. Arvostuksen kokemus on tarkea
tyduupumusta ehkaiseva voimavaratekija. Tunne siita, ettd minua ja tydpanos-
tani arvostetaan ja pidetaan tarkeana. Arvostusta voi ilmaista pienilla asioilla
arjen kohtaamisissa. Arvostuksen kanssa kasi kadessa kulkee avoimuus, jolla
on vahva rooli vuorovaikutuksessa ja sen laadussa. Avoimuudella tarkoitetaan
lapinakyvyyttd kommunikoinnissa, yhteistydssa, paatoksenteossa ja tiedon ku-
lussa. Arvostavassa ja avoimessa yhteisdssa pystytaan ottamaan puheeksi
kaikki tyohon liittyva ilman pelkoa joutua naurunalaiseksi tai tyrmatyksi. (Vilk-
man 2016, luku 2.)

3.3 Pelisaannot ja yhteisollisyys

Tyon tekeminen ja sen johtaminen etana sujuvasti ja tehokkaasti on mahdol-
lista, kun sovitaan yhdessa yhteiset pelisdannét ja toimintatavat. On tarkeaa,
etta pelisaannot sovitaan yhdessa ja niista keskustellaan. Nain pelisaanndista
on yhteinen nakemys kaikilla ja niihin sitoudutaan paremmin, kun niihin on

saanut olla myds vaikuttamassa. (Vilkman 2016, luku 2.)
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Etajohtajalta erityistd huomiota vaatii yhteisollisyyden yllapitaminen. Ihmisella
on luontainen tarve tuntea olevansa osa arvostamaansa ryhmaa. Etatyossa
yhteisollisyys vaatii pidemman ajan syntya ja myos sen yllapitaminen vaatii
jatkuvaa vuorovaikutusta. Toimiva yhteisollisyys vaatii myds sen, etta tiimin ja-
senet tuntevat toisensa ja tekevat yhdessa yhteistyota. Tasta syntyy hyva yh-
teishenki, me-henki ja tekemisen meininki, jotka ovat tarkeita tydhyvinvoinnin
ja tyon tulosten kannalta. Etgjohtajalta vaaditaan tarkkoja antureita tiimin yh-
teisollisyyden tilan tulkitsemiseen ja siihen, ettei kukaan tunne itseaan ulko-
puoliseksi. Tama vaatii taman asian ymmartamista ja jatkuvaa vuorovaiku-

tusta ja tilanteen seurantaa. (Vilkman 2016, luku 2.)

3.4 \Viestinta ja vuorovaikutus

Ulla Vilkman (2016) sitoo hyvan etajohtamisen kulmakivet yhteen jatkuvalla
vuorovaikutuksella. llman sita ei aiemmatkaan toteudu. Vuorovaikutus tapah-
tuu aina ihmisten valilla. Siind on kysymys suhteesta, jossa jaetaan tietoa, aja-
tuksia, kokemuksia ja tunteita, joista rakentuu yhteisia merkityksia. (Vilkman
2016, luku 2.)

Myds Iris Humalan (2007) mielesta etatydon johtamisessa yksi merkittavin joh-
tamisen valine on viestinta, joka jakautuu tiedottamiseen ja vuorovaikutuk-
seen. Tiedottaminen hoitaa tarvittavan tiedon jakautumisen oikea-aikaisesti oi-
keille henkildille. Vuorovaikutus on paljon laajempi kokonaisuus. Se tekee
mahdolliseksi keskustelemisen, osallistumisen, yhdessa tekemisen, kannusta-
misen ja ongelmien ratkomisen. Vuorovaikutuksen kautta luodaan ja hoide-
taan ihmissuhteita. Viestinnan onnistumisella on iso vaikutus tyontekijoiden
tydssa suoriutumiseen, motivaatioon, sitoutumiseen ja tyossa jaksamiseen.
Viestinta ja sen onnistuminen ovat tarkeassa roolissa tiimin jasenten yhteen
hitsautumisessa ja yhteisten tavoitteiden saavuttamisessa. Onnistunut vies-
tinta ei tule itsestaan, siita on keskusteltava ja sita on kehitettava yhdessa tii-
min kesken. Tama vaatii aikaa, mutta sen voittaa takaisin vahempina konflik-
teina ja parempina tyosuorituksina. Onnistuneeseen viestintaan liittyy myds eri
viestintdkanavien ja -valineiden onnistunut valinta ja kaytto eri tilanteissa. (Hu-
mala 2007, 93-101.)
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Ulla Vilkman (2016) painottaa myos tiedon kulun ja vuorovaikutuksen onnistu-
misen tarkeytta. Tiedon kulussa on tarkeaa varmistaa, etta tarvittava tieto ta-
voittaa kaikki tiimin jasenet, ei vain osaa heista. Han korostaa myos sita, etta
vuorovaikutuksen epaonnistumisella voi olla isoja vaikutuksia tyon tulokseen,
yhteisollisyyden tunteeseen, motivaatioon ja sitoutumiseen. Virtuaalisessa
tyoskentelyssa vuorovaikutuksen merkitys kasvaa, seka virallisen etta epavi-
rallisen. Tasta syysta etajohtajan tulee suunnitella ja aikatauluttaa yhteydenpi-
toa tyontekijoihin. Etajohtaminen on ihmisten johtamista, ei asioiden johta-
mista. Teknologia mahdollistaa uudenlaisen tyon tekemisen muodot, mutta
esimies on se, jonka kasissa on luoda yhteistyon kulttuuri ja yhteisollisyys.
Vuorovaikutuksessa pitaa muistaa myos tunteiden ilmaisun tarkeys, se vah-
vistaa luottamusta ja inhimillista ilmapiirida. Myos tunteiden tuulettaminen on
kannattavaa, tosin talla ei tarkoiteta, etta voisi kayttaytya huonosti, vaan sita,
etta seka ilot ja harmitukset voi tuoda esille selkeasti perustellen. (Vilkman
2016, luku 4.)

Vuorovaikutuksen tarkeyteen liittyy myos se, etta esimiehen tavoitettavuus ko-
rostuu etatyossa. Koska esimiehen luo ei voi vain kavella pyytamaan vas-
tausta, vastauksen tai tuen saamisen viivastyminen turhauttaa ja laskee tyo-
motivaatiota helposti. Jatkuva vuorovaikutus, myods epamuodollinen on tar-
keaa, jotta tydntekijoilla on mahdollisuuksia ottaa puheeksi myds hankalia asi-
oita. Vuorovaikutus auttaa myos tuomaan esille tydyhteison mahdollisia piile-
via ongelmia, kuten ristiriitoja, kiusaamista, motivaation laskua ja paihteiden
kayttoa. (Vilkman 2016, luku 3.)

Harvard Business Review julkaisi maaliskuussa 2020 artikkelin, jossa anne-
taan tutkittuun tietoon pohjautuvia kaytannon ohjeita liittyen etatyon johtami-
seen. Etatyon johtajan kannattaa suunnitella saanndllisia, jopa paivittaisia pa-
lavereita etatydntekijoidensa kanssa, joko yksittain tai rynmana, riippuen teke-
vatko he tyota enemman itsenaisesti vai ryhmana. Naiden tarkoituksena on
luoda tyontekijoille saanndllinen paikka esittaa kysymyksia ja mahdollisia huo-
lenaiheita. Tarkeda on myos kayttaa yhteydenpitoon useampia erilaisia vies-
tintavalineita. Pelkastaan puhelin tai sahkdposti ei riita, tarvitaan myos visuali-
sia viestintavalineita, joiden avulla paastaan lahelle samaa kuin kasvokkain ta-
pahtuvassa vuorovaikutuksessa. Talla vahennetaan etatyossa tulevaa eristay-
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tymisen tunnetta. Ryhman jasenten kesken kannattaa sopia yhteydenpitota-
voista, valineista ja ajankohdista ja myos miten toimitaan, jos kyseessa on Kii-
reellinen asia. Yksi tarkeimpia asioita, mita etdjohtajan tulee tehda, on luoda
etatyota tekeville mahdollisuuksia olla epamuodollisesti vuorovaikutuksessa
keskenaan. Tama onnistuu esimerkiksi epavirallisilla kuulumisten vaihdolla tii-
mikokouksen alussa. Tama vahvistaa ryhmaan kuulumisen tunnetta. Etajohta-
jan pitaa aidosti kuunnella tydntekijoiden huolia ja murheita, tunnistaa heidan
stressitasonsa ja keskittya esille nostettuihin haasteisiin. Etdjohtajan on tar-

keaa osoittaa tukea ja rohkaista tydntekijoitaan. (Larson ym. 2020.)

4 TOIMEKSIANTAJA LOHJAN KAUPUNKI

Tassa luvussa kasitellaan opinnaytetydn toimeksiantajaa. Alaluvussa 4.1 kay-
daan lapi toimeksiantajan perustietoja ja toimintaa. Toisessa alaluvussa tar-

kastellaan etatyota Lohjan kaupungilla.

4.1 Perustietoja Lohjan kaupungista ja sen toiminnasta

Tutkimuksen toimeksiantaja on Lohjan kaupunki. Lohja sijaitsee Uudenmaan

maakunnassa, noin 50 kilometria Helsingista Turkuun pain. Vuonna 2021 Loh-
jalla asui noin 46 000 asukasta, joista noin 3,5 % on ruotsinkielisia. Pinta-alal-
taan Lohja on iso, 1 110 nelidkilometria, ja Lohjalla on myés Uudenmaan suu-

rin jarvi, Lohjanjarvi.

Lohjan kaupungin palveluksessa oli vuoden 2020 lopussa 3 072 tyontekijaa,
joista 2 329 tyontekijaa vakituisessa tydsuhteessa. Vakituisen henkildston
maara on vahentynyt jo monen vuoden ajan, viidessa vuodessa on vakituisen
henkiloston maara vahentynyt 177 tyontekijalla. Lohjan kaupungin palkkalis-
toilla on eniten lahihoitajia, varhaiskasvatuksen lastenhoitajia, perusopetuksen
tuntiopettajia, luokanopettajia ja sairaanhoitajia. Koko henkildston keski-ika on
noin 45,9 vuotta. Yli 20 vuotta Lohjan kaupungin palveluksessa olleita on noin
20% henkilostosta. Elakkeelle vuonna 2020 siirtyi 63 tydntekijaa. (Lohjan kau-
punki 2020.)

Viranhaltijaorganisaatio jakautuu kahteen toimialaan, Elinvoimaan ja Hyvin-

vointiin seka konsernipalveluiden tulosalueeseen. Hyvinvointi-toimialalla on
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vastuullaan mm. varhaiskasvatus, perusopetus, terveys- ja sosiaalipalvelut ja
ikaantyneiden palvelut. Elinvoima-toimialaan kuuluvat tekninen toimi, kaupun-
kisuunnittelu ja kulttuuri- ja vapaa-aikapalvelut. Konsernipalvelut jakautuvat

neljaan eri tulosyksikkoon, jotka ovat talouspalvelut, henkilostdpalvelut, hallin-

topalvelut ja ICT-palvelut. (Lohjan kaupunki 2022.)

Lohjan arvot ovat avoimuus, asukaslahtoisyys, rohkeus ja vastuullisuus. Vi-
siona on olla Suomen mielenkiintoisin ja kehittyvin kaupunki. Lohjan tavoit-
teena on, etta vuonna 2025 asukkaita on yli 50 000. Lohjan kaupungin on ta-
voitteena olla vuonna 2025 hyva ja haluttu tydnantaja. (Lohjan kaupunki
2017.)

4.2 Lohjan kaupunki ja etdna tyoskenteleminen

Lohjan kaupungilla on tehty vuonna 2017 etatyota koskevat ohjeet ja eta-
tyosopimuspohja. Etatyota on voinut tehda sopimuksen mukaan kokoaikai-
sesti tai osittain. Eniten kaytdssa ollut vaihtoehto on ollut tehda etatoita satun-
naisesti, mika tarkoittaa yksittaisia, etukateen esimiehen kanssa sovittuja pai-
via. Etatyon tekeminen Lohjan kaupungilla ennen koronapandemiaa on siis ol-
lut hyvin satunnaista. Kaytannossa paiva tai kaksi silloin talloin liittyen esimer-
kiksi jonkin tyotehtavan tekemiseen. Vakituisesti etatyota tekevia ei muutamaa

poikkeusta lukuun ottamatta 16ydy. (Poutiainen 2022.)

Maaliskuussa 2020 julistettiin Suomessa poikkeustila koronapandemian
vuoksi. Lohjan kaupungin henkilostosta maarattiin etatoihin kaikki, joiden teh-
tavat sen sallivat. (Lohjan kaupunki 2020.) Lohjan kaupungin koko henkil6s-
tosta etatoihin siirtyneiden maaran arvioidaan olevan noin 300—400 henkil6a
(Poutiainen 2022).

Etatyota ei ole koskaan tehty tdssd maarin Lohjan kaupungilla, ja nyt oli sel-
kea tarve tutkia miten tydntekijat ovat kokeneet etatyon tekemisen ja etajohta-
misen. Tarve oli my0s tietaa, miten itsensa johtaminen on sujunut ja minkalai-
sia mielipiteita on etatyon tulevaisuudesta. Osa henkildstosta oli tehnyt eta-
tyoéta koronaviruspandemian vuoksi jo lahes kahden vuoden ajan. Tutkimuk-
sen toteuttamisen aikaan etatyossa olivat viela kaikki, joiden ty6tehtavat sen

sallivat.
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Tutkimuksen aihe on toimeksiantajasta erittdin kiinnostava ja ajankohtainen.
Tutkimuksen tuloksia on tarkoitus kayttaa tulevaisuuden etatyon ja hybridityo-

mallin luomisessa Lohjan kaupungilla.

5 TUTKIMUSMENETELMAT JA TUTKIMUKSEN TOTEUTUS

Luvussa viisi kaydaan lapi, miten opinnaytetyon tutkimusosuus on toteutettu.
Ensin tarkastellaan kaytettyja tutkimusmenetelmia. Taman jalkeen kaydaan

lapi tutkimusaineiston hankinta ja sen analysointi.

5.1 Tutkimusmenetelmat

Taman opinnaytetyon tavoitteena on esittaa toimeksiantajalle etana tyosken-
telyyn liittyvia kehittamisehdotuksia. Jotta voi tietaa, mita pitaa kehittaa, pitaa
selvittaa ensin nykytilanne. Opinnaytetydssa oli tarkoitus selvittdd mahdolli-
simman laajasti, mutta myos syvallisesti Lohjan kaupungin tyontekijoiden eta-
tydkokemuksia. Opinnaytetyon lahestymistapa on tapaustutkimus, jossa on
kaytetty seka maarallisia etta laadullisia tutkimusmenetelmia. Tutkimusai-
neisto on keratty verkkokyselyn avulla helmikuussa 2022 ja siitéd saatu aineisto
analysoitiin seka maarallisten etta laadullisten aineiston analysointimenetel-
mien avulla. Tutkimuskysymykset ovat seuraavat: millaisia hyotyja etana tyos-
kennelleet ovat kokeneet etatyossa? Millaisia haittoja etana tyoskennelleet
ovat kokeneet etatydssa? Minkalaisia kokemuksia on etajohtamisesta? Miten

etaty6ta pitaisi kehittaa?

Tapaustutkimus

Tapaustutkimuksessa tutkimuksen kohteena on yleensa yksi tamanhetkinen
ilmid, josta on tarkoitus saada kokonaisvaltaista ja syvallista tietoa. Tutkimus-
kysymykset ovat tapaustutkimuksessa muodossa: miten, kuinka tai miksi? Ta-
paustutkimuksen tunnistettava piirre on tutkimusongelmien monimuotoisuus ja
sen vuoksi tutkimusongelmaa ratkaisemaan tarvitaan useampia menetelmia
niin aineiston keruussa kuin analysoinnissakin. (Kananen 2013, 54-57.) Ta-
paustutkimukselle on tyypillista, ettei siita saatuja tuloksia voi yleistaa, mutta

niiden avulla voidaan vaikuttaa kaytantéon (Kallio & Palomaki 2020, 94).
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Tama opinnaytetyd on itsessaan arvokas tapaustutkimus, silla sen tarkoitus
on tutkia syvallisesti yhden organisaation tyontekijoiden kokemuksia etatyosta.
Tarkoituksena ei ole muodostaa teoriaa eika etsia yleistettavia tuloksia. Kana-
sen (2013, 58) mukaan aineistonkeruumenetelmana tapaustutkimuksessa on
lahes aina teemahaastattelu. Tassa opinnaytetyossa aineistonkeruumenetel-
mana kaytettiin verkkokyselya, jossa oli strukturoitujen monivalintakysymysten
lisaksi seitseman avointa kysymysta juuri siita syysta, etta oli tarkoitus saada

my0s syvallista tietoa aiheesta henkilostolta.

Maarallinen eli kvantitatiivinen tutkimusmenetelma

Kvantitatiivisen eli maarallisen tutkimuksen tavoitteena on paasta yleistamaan,
ennustamaan ja selittdmaan muuttujien valisia syy-seuraussuhteita. Kvantita-
tiivinen tutkimusote perustuu deduktiiviseen prosessiin eli se etenee yleisesta
yksityiskohtaiseen. Raportointi on usein numeraalista ja tavoitteena on luotet-
tavuus ja tarkkuus. Kvantitatiivisessa tutkimuksessa tutkija on etaisempi ja
siina on helpompi pyrkia objektiivisuuteen kuin kvalitatiivisessa tutkimuksessa,
jossa tutkija on usein lasna esimerkiksi haastattelutilanteessa. (Hirsjarvi &
Hurme 2008, 22-25.)

Tutkimusmenetelmaa pohdittaessa kannattaa miettia, mikd menetelma auttaa
parhaiten selvittamaan vastaukset tutkimusongelmaan ja valita menetelma
sen mukaisesti. Kun jonkun ilmion laajuus tai voimakkuus kiinnostaa, valitaan
usein maarallinen eli kvantitatiivinen tutkimusmenetelma. Kun halutaan selvit-
taa tutkittavaan ilmioon liittyvia nakemyksia ja merkityksia, sopii kvalitatiivinen
eli laadullinen tutkimusmenetelma usein paremmin. Nama kaksi eri tutkimus-
menetelmaa eivat sulje pois toisiaan, niita voi kayttaa samassa tutkimusrapor-
tissa, esimerkiksi toisiaan tadydentavina menetelmina. (Hirsjarvi & Hurme
2008, 27-33.)

Vilkan mukaan (2007) maarallisen tutkimusmenetelman tunnuspiirteitéa ovat
mittaaminen, numeraalisuus ja vastaajien suuri maara. Maarallinen tutkimus-
menetelma vastaa muun muassa kysymyksiin, kuinka moni tai miten usein.
Tiedon operationalisointi ja strukturointi ovat maaralliseen tutkimusmenetel-

maan kuuluvia asioita, jotka on tehtdva ennen aineistonkeruuta. Operationali-
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soinnilla on tarkoitus saada teoreettiset asiat tutkittavalle helposti ymmarretta-
vaan muotoon. Stukturoinnilla tarkoitetaan tutkittavan tiedon vakiointia siten,
ettad vastaajat ymmartavat kysymykset samalla tavalla ja ettd ne voidaan ky-
sya kaikilta samalla tavalla. Tutkimuksella on aina tarkoitus ja tavoite. Maaral-
linen tutkimus joko selittaa, kuvaa, kartoittaa, vertailee tai ennustaa inmisiin tai

luontoon liittyvia asioita, ominaisuuksia tai ilmidita. (Vilkka 2007, 13—-19.)

Laadullinen eli kvalitatiivinen tutkimusmenetelma

Laadullisessa tutkimuksessa tavoitellaan ymmarrysta tutkittavaa ilmiota koh-
taan tutkimuksen kohteena olevien henkildiden nakdkulmasta. Laadullinen tut-
kimus on siis kiinnostunut tutkittavan aiheen esiin nostamista ajatuksista,
tunteista, kokemuksista ja merkityksista tutkimuksen kohteena olevissa henki-
|6issa. Tavoitteena on tuottaa monipuolista ja perinpohjaista tietoa tutkitta-
vasta ilmiosta. (Juuti & Puusa 2020, 9-11.)

Laadullisen tutkimusmenetelman valitseminen kannattaa, kun on tarkoitus
saada tutkittavasta ilmiosta syvallinen nakemys, eika ole tarvetta saada yleis-
tettavissa olevaa tulosta. Kuvaileminen eli sanat ja lauseet ovat paaroolissa
laadullisessa tutkimuksessa ja sitd on mahdollista hyodyntaa maarallisen tutki-
muksen rinnalla tulosten syventamiseen. Toisin kuin maarallinen tutkimus,
laadullinen tutkimus perustuu induktiiviseen paattelyyn eli se etenee yksittai-

sistd havainnoista yleistykseen. (Kananen 2017, 33-36.)

Nama kaksi eri tutkimusmenetelmaa, laadullinen ja maarallinen, pitaisi nahda
kilpailevien menetelmien sijaan toisiaan taydentavina. Toinen tuo laajuutta,
toinen syvyytta ja ymmarrettavyytta. Yhdessa kaytettyna pyritdan kohti parem-

paa tulosten luotettavuutta. (Kananen 2017, 171.)

5.2 Tutkimusaineiston hankinta

Maarallisessa tutkimuksessa yleisin tapa kerata tutkimusaineistoa on kyselylo-
makkeen avulla. Kyselylomakkeella tehty aineiston keraaminen sopii hyvin,
kun kohdejoukko on laaja ja hajallaan. (Vilkka 2015, 94.) Kysely sopii hyvin ai-
neistonkeruumenetelmaksi, mikali tutkimuksessa ollaan tekemassa yleiskar-

toitusta jostakin asiasta (Valli 2015, luku 4). Mikali kyselyssa kysytaan kaikilta
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vastaajilta sama asia taysin samalla tavalla, on kyse vakioidusta kyselysta.
Riskina kyselylomakkeella toteutetussa aineiston keruussa on alhainen vas-
tausprosentti, mika tulee huomioida jo kyselya suunniteltaessa. Mikali vas-
taaja ei voi luottaa kyselyn anonymiteettiin, vaikuttaa se varmasti innokkuu-
teen vastata kyselyyn. (Vilkka 2015, 94-96.) Hyvia puolia kyselylomakkeella
tehdyssa aineistonkeruussa on se, etta pystytaan esittamaan enemman kysy-
myksia kuin haastattelussa, eika tutkijan Iasnaolo, ilmeet tai &dnenpainot vai-

kuta vastaamiseen (Valli 2015, luku 4).

Kyselylomakkeen suunnitteluun kannattaa varata aikaa ja ottaa tutkimussuun-
nitelma suunnitteluun mukaan. Kyselyn kysymysten kautta pitda saada vas-
taus tutkimussuunnitelmassa esitettyihin tutkimusongelmiin, ei mihinkdan mui-
hin mielenkiintoisiin kysymyksiin. Kohdejoukon tunteminen on tarkeaa kysy-
myksia suunniteltaessa. Kysymykset pitaa osata muotoilla niin, etta kohde-
joukko ymmartaa ne mahdollisimman aukottomasti ja osaa vastata niihin miet-
timatta, mita kysymyksella tarkoitetaan. Lomakkeelle kysymykset kannattaa
ryhmitellda aiheen mukaan ja sijoittaa lomakkeen alkuun helpompia kysymyk-
sia. Kysymysten asettelussa pitaa olla tarkkana, ettei kysy samassa kysymyk-
sessa kahta asiaa. Mikali nain paasee tapahtumaan, ongelmaksi muodostuu
se, ettei tutkija voi tietda, kumpaan asiaan vastaaja on vastannut. Vastaajille
on myds olennaista tasmentaa mista roolista tai nakokulmasta kysymyksiin on
tarkoitus vastata. Tarkeaa on myos kyselylomakkeen testaus ennen sen jul-
kaisemista. Kohdejoukkoa vastaavien testaajien avulla tutkija saa arvokasta
tietoa kysymysten, vastausvaihtoehtojen ja ohjeiden toimivuudesta seka vas-
tausajan pituudesta. (Vilkka 2015, 105—-108.)

Avoimien kysymysten hyoty kyselyssa on siind, etta ne antavat vastaajille
mahdollisuuden kertoa mielipide asiasta omin sanoin. Avoimissa kysymyk-
sissa ei ole valmiina vastausvaihtoehtoa, jolloin vastauksista paasee nake-
maan vastaajien tietamysta aiheesta ja mitka asiat koetaan tarkeiksi. Avoi-
mien kysymysten vastauksista voidaan saada apua myos monivalintakysy-
mysten tulkitsemiseen. (Hirsjarvi ym. 2009, 201.) Avoimiin kysymyksiin liittyy
myds huonoja puolia. Niihin voi olla vaikea saada vastauksia tai vastaukset
voivat olla asian vieresta tai ylimalkaisia. Avoimien kysymysten analysointi on
tybladmpaa ja vie enemman aikaa kuin monivalintakysymysten. (Valli 2018,

osa 1: Aineistonkeruu kyselylomakkeella.)
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Tutkimusaineiston hankinta tassa opinndytetyossa

Tassa opinnaytetydssa aineistonhankintamenetelmana kaytettiin verkkoky-
selya. Tarkoituksena oli saada mahdollisimman laaja kuva henkiloston koke-
muksista liittyen etatydhon. Tutkimuksen kohdejoukkona olivat Lohjan kau-
pungin henkilostosta ne, joilla on kokemusta etatyosta yli puolen vuoden
ajalta. Etatyokokemuksen ei edellytetty olevan yhtgjaksoista. Rajauksen tar-
koitus oli keskittya saamaan kokemuksia niilta henkilGilta, joilla on etatydsta
kokemusta enemman kuin muutaman satunnaisen kerran verran. Yli puolen
vuoden kokemus katsottiin olevan riittava, jotta osaa vastata monipuolisiin ky-
symyksiin etatyosta, etajohtamisesta, itsensa johtamisesta ja etatydn tulevai-

suudesta.

Kysely toteutettiin Webropol-kyselyna (lite 1). Kyselyn testasi 4 henkil6a en-
nen julkaisua. Testaamisen jalkeen saatteeseen korjattiin vastausajan olevan
10-20 minuuttia, aiemman 10 minuutin sijaan. Yhden kysymyksen asettelua
muutettiin, jotta se on mahdollisimman selkea vastattava ja yhteen kysymyk-
seen lisattiin tarkentavia esimerkkeja havainnollistamaan, mita tarkoitetaan.
Ennen kyselyn julkaisua kysymykset hyvaksytettiin Lohjan kaupungin henki-

|6stdjohtajalla.

Kysely lahetettiin sahkopostitse Lohjan kaupungin henkilostolle kahdella laa-
jalla jakelulistalla, jotka sisaltavat Lohjan kaupungin Elinvoima- ja Hyvinvointi
toimialoilla tydskentelevat henkildt. Opinnaytetydn tekija oli tietoinen siita, etta
jakelulistat sisalsivat paljon henkildita, jotka eivat ole tydskennelleet etana ja
nain ollen eivat kuuluneet kyselyn kohdejoukkoon. Tasta syysta sahkopostin
otsikko muotoiltiin jo kohdejoukon kertovaksi "Kysely etatyosta yli puoli vuotta
etatyota tehneille”. Sahkopostin saatteena kaytettiin kyselyn saatetta, johon
opinnaytetydn tekija halusi panostaa, jotta sahkdpostin vastaanottajalle kay
selvaksi, kenelle kysely on tarkoitettu. Nain yritettiin minimoida vastaukset
heilta, joilla ei ole tarpeeksi kokemusta etatydsta. Saatteessa painotettiin
my0s sita, ettd tutkimuksessa tutkitaan tyontekijan nakokulmaa etatyohon.
Tuotiin esille nakdkulma, ettd myds esimiesroolissa tyoskentelevalla on tyon-
tekijan rooli. Talla pyrittiin minimoimaan riski siita, ettei esimiesroolissa olevat

vastaa kyselyyn ollenkaan, kun lukevat, etta tutkitaan tyontekijan nakdkulmaa.
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Kysely jaettiin myds Lohjan kaupungin Intranetin etusivun ajankohtaisissa uu-
tisissa. Kysely oli avoinna kaksi viikkoa ajalla 7.—21.2.2022 ja kyselyyn vastaa-
misesta muistutettiin vastausajan puolivalissa. Kyselyyn vastasi 178 henkil6a.
Henkilostoyksikosta saaman vastauksen mukaan etatyota on nyt koronapan-
demian aikana tehnyt 300—400 tyontekijaa. Kyselyn vastausprosentiksi tulee
59,33 %, mikali etaty6ta tehneita tyontekijoitéa on 300. Vastausprosentti laskee
50,86 %, mikali etatyota tehneiden maara on 350. Isoin mahdollinen etatyota
tehneiden maara eli 400 henkilda antaa kyselyn vastausprosentiksi on 44,50

%. Tutkimustulosta voidaan pitda suuntaa antavana.

Kysely sisalsi kaikkiaan 40 kysymysta, joista 30 oli strukturoituja kysymyksia.
Ensimmaisena kysyttiin, kuinka paljon vastaaja on tehnyt etaty6ta ennen ko-
ronapandemian vuoksi etatyohon siirtymista. Kyselyn kysymykset oli jaoteltu
eri aiheiden mukaan viiteen eri osioon. Eri osiot kasittelivat etana tyoskente-
lya, tydhyvinvointia, etdjohtamista / esimiesty6ta, itsensa johtamista ja itseoh-
jautuvuutta seka etatyon tulevaisuutta. Suurimpaan osaan vaittamamuotoi-
sista kysymyksista vastattiin valitsemalla sopivin vaihtoehto seuraavista: tay-
sin samaa mielta, jokseenkin samaa mielta, jokseenkin eri mielta, taysin eri

mielta tai en osaa sanoa. Muutamassa kysymyksessa oli erilaiset vaihtoehdot.

Avoimia kysymyksia kyselyssa oli yhteensa seitseman kappaletta. Avointen
kysymysten maara oli tarkoituksellisesti suuri, koska haluttiin saada myos sy-
vempaa tietoa henkildston kokemuksista ja mielipiteista liittyen etatydohon ja
sen tulevaisuuteen. Avoimet kysymykset liittyivat etatyon hyotyihin, haastei-
siin, etatyon johtamiseen ja sen kehittamiseen. Avoimella kysymyksella kysyt-
tiin myOs itsensa johtamisesta ja etatyon tulevaisuudesta. Kyselyn kolme vii-
meista kysymysta oli strukturoituja taustakysymyksia, joissa kysyttiin vastaa-
jan ikaa, onko vastaaja tyontekija vai tyontekija, jolla myos esimiesrooli ja milla
toimialalla vastaaja tyoskentelee. Kyselyyn vastattiin nimettdmana. Taustaky-
symykset mietittiin tarkasti, ettei kysyta mitaan tutkimuksen kannalta tarpee-

tonta eika mitaan, mika voisi riskeerata anonymiteetin.

5.3 Tutkimusaineiston analyysi

Taman opinnaytetyon kyselyn strukturoitujen kysymysten vastaukset analysoi-

tiin maarallisesti. Avoimet vastaukset analysoitiin laadullisesti. Seuraavissa
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alaluvuissa kaydaan lapi seka maarallisen etta laadullisen tutkimusaineiston

analysointikeinoja.

Maarallisen tutkimusaineiston analyysi

Ennen kuin voi aloittaa maarallisen aineiston analyysia, taytyy keratty aineisto
ensin tarkistaa. Tarkistaminen tarkoittaa sita, ettd saadut vastaukset kdydaan
l&api mahdollisten puutteiden osalta. Aineiston tarkistaminen on tarkeaa, jotta
tutkimustulokset eivat ole virheellisia. Tarkistamisen jalkeen aineisto muute-
taan sellaiseen muotoon, jossa sita on mahdollista tarkastella numeraalisesti

eli viedaan esimerkiksi johonkin tilasto-ohjelmaan. (Vilkka 2007, 113-117.)

Maarallisen tutkimuksen analyysimenetelman valinnassa johtavana ajatuk-
sena on se, etta valitaan menetelma, jolla saadaan vastauksia siihen, mita ol-
laan tutkimassa. Usein oikea analyysimenetelma loytyy kokeilemisen kautta.
Analyysitavan valintaan vaikuttaa se, tutkitaanko yhta vai useampaa muuttu-
jaa. Sijaintiluvut, kuten keskiarvo ja moodi, antavat tietoa yhden muuttujan ja-
kaumasta. Hajontalukujen avulla saadaan tietoa, kuinka arvot eroavat toisis-
taan. Ristiintaulukoinnilla selvitetaan kahden eri muuttujan valista riippuvuutta.
(Vilkka 2007, 119-120.)

Kvantitatiivisessa tutkimuksessa on tarkoitus yleistaa. Silloin on oleellisempaa
tietaa mika on muuttujan arvon suhteellinen osuus koko aineistosta kuin muut-
tujan arvo sinansa. Taman vuoksi taulukoiden oikea esitystapa on prosentti-
taulukko eli suhteellinen esitystapa. (Kananen 2011, 74-75.) Tilastollisia tulok-
sia esitetaan yleensa jakaumalukuina tutkimusongelman kannalta oleellisista
asioista. Ristiintaulukoinnin tulosten tulkinnassa nostetaan esille asioita, jotka
liittyvat tutkimusongelmaan. Taulukosta nostetaan esille esimerkiksi suuria ja
pienia arvoja tai rippuvuuksia. Ristiintaulukoinnilla on mahdollista selvittaa
esimerkiksi vaikuttaako vastaajan ika johonkin toiseen kyselyssa olleeseen ky-
symyksen vastauksiin. (Kananen 2011, 85-87.)
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Laadullisen tutkimusaineiston analyysi

Kyselyissa on usein myds avoimia kysymyksia, koska halutaan saada syvem-
pia mielipiteita vastaajilta tutkittavasta asiasta. Avointen kysymysten vastauk-
set voidaan analysoida joko maarallisesti tai laadullisesti. Se, kummalla tavalla

ne analysoidaan, maarittelee tutkimusmenetelman. (Vilkka 2015, 106.)

Laadullisen tutkimuksen perusanalyysimenetelma on sisallonanalyysi, jota voi-
daan kayttaa monenlaisen tutkimuksen teossa (Tuomi & Sarajarvi 2018, luku
4). Sisallénanalyysin on tarkoitus kaivaa tekstin merkityksia ja sen keinoin on
tarkoitus jarjestaa kerattya aineistoa ja saada tutkittavasta ilmiosta tiivis ja ylei-

nen kuvaus johtopaatosten tekoa varten (Tuomi & Sarajarvi 2018, luku 4.4).

Aineistolahtoisessa sisallonanalyysissa on kolme tarkeaa vaihetta. Kaikki l1ah-
tee ensin siita, ettd aineistoa luetaan Iapi ja siihen tutustutaan. Sen jalkeen ai-
neistoa pelkistetaan eli siita poistetaan tutkimukseen kuulumattomat asiat.
Pelkistaminen voi tarkoittaa joko tiedon tiivistamista tai sitten sen pilkkomista
osiin. Seuraava vaihe on ryhmittely, jossa pelkistetysta aineistosta kerataan
yhteen samaa asiaa kuvaavat ilmaisut ja yhdistellaan ne eri alaluokiksi. Luo-
kittelu etenee muodostamalla eri alaluokista ylaluokkia ja lopulta paaluokkia.
Kolmas vaihe on kasitteellistaminen, jossa muodostetaan kokoavia teoreetti-
sia kasitteita. Kasitteellistamisen kohdassa tutkimuksen empiirinen aineisto

yhdistetaan teoreettisiin kasitteisiin. (Tuomi & Sarajarvi 2018, luku 4.4.3.)

Tutkimusaineiston analyysi tassa opinnaytetyossa

Taman opinnaytetyon strukturoitujen kysymysten vastaukset vietiin vastaus-
ajan paatyttya Webropolin raportointitydkalun avulla SPSS-tilastointiohjel-
maan. Siella aineistoa hieman ensin kasiteltiin ja sen jalkeen aloitettiin aineis-
ton analysointi. Tutkimusaineistosta muodostettiin jakaumia, keskiarvoja ja ris-
tiintaulukointeja. Esitysmuotoina on kaytetty pylvaskaavioita ja taulukoita,

joissa on nakyvissa seka eri vastausten lukumaara etta prosenttiosuus.

Kyselyssa oli 30 strukturoitua kysymysta ja kolme taustakysymysta. Tahtotila
oli Idytaa keino saada esitettya opinnaytetydssa kaikkien kysymysten vastauk-
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set. Yksittain jokaisen kysymyksen vastauksien avaaminen olisi ollut liian ras-
kas ja pitka tapa. Kysymykset oli ryhmitelty kyselyssa viiden eri teeman alle:
etana tyoskentely, tydhyvinvointi, etdjohtaminen ja esimiestyo, itsensa johta-
minen ja itseohjautuvuus seka etatyon tulevaisuus. Vastaukset paatettiin ana-
lysoida myoOs naiden teemojen mukaisesti. Kaikki samaan teemaan liittyvat ky-
symykset otettiin samaan pylvasdiagrammiin, johon tuotiin vastausten kes-
kiarvo nakyviin. Osasta kysymyksia on otettu myos ristiintaulukointeja, jotta
nahdaan miten eri vastaukset jakaantuvat rooleittain, toimialoittain tai ikaryh-

mittain.

Kyselyn avoimet kysymykset analysoitiin laadullisesti sisallonanalyysin keinoja
kayttaen. Vastausajan paatyttya avoimet vastaukset tuotiin Webropolin rapor-
tointitydkalun avulla Wordiin. Analysointi jatkui silla, ettd avoimet vastaukset
luettiin 1api ajatuksella monta kertaa. Sen jalkeen aloitettiin vastausten tee-
moittelu kysymys kerrallaan. Tama tarkoitti kaytannossa sita, etta avattiin jo-
kaisen seitseman avoimen kysymyksen nimella olevat Excel-tiedostot. Niihin
tallennettiin kysymysten vastauksista nousevien eri teemojen mukaisia tauluk-
kosivuja. Kysymys kerrallaan, naille monella eri sivulla olevien taulukoiden alle
Wordista leikattiin ja liimattiin eri teemoihin liittyvia vastauksia. Teemat muo-

dostuivat aineistosta aika helposti.

Esimerkiksi kysymykseen etatyon hyodyista muodostui aluksi 8 teemaa ja eta-
tyon haitoista muodostui alun perin 9 teemaa. Taman jalkeen aloitettiin vas-
tausten tyypittely, mika tarkoitti kdytannossa sita, etta jokaisen kysymyksen jo-
kaisesta teemasta kirjoitettiin yhteenveto. Tassa yhteydessa teemoja myos
yhdisteltiin, mikali se nahtiin mahdolliseksi. Lopulliset teemat ovat nakyvissa
tutkimuksen tulokset —luvussa, jossa kaydaan lapi avointen kysymysten tulok-
set. Viela ennen tulosten kirjoittamista opinnaytetydn tekija yhdisteli eri tee-
moja saman otsikon alle. Esimerkiksi tydmatka ja etdkokoukset olivat omia
teemojaan, mutta tuloksissa ne ovat tiivistettyna saman otsikon alla "Tyo-
matka ja etakokoukset”.

Tama sisalldnanalyysin tekeminen vei noin viikon verran aikaa, koska avoimiin
kysymyksiin oli vastattu innokkaasti. Viimeista yleista kysymysta lukuun otta-
matta, kaikkiin tuli vahintaan 99 vastausta.
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6 TUTKIMUKSEN TULOKSET

Tassa luvussa kaydaan lapi tutkimuksen tulokset, jotka on keratty Lohjan kau-
pungin henkilostolta kyselytutkimuksella. Monivalintakysymyksien tuloksia tar-
kastellaan ensiksi. Lopuksi kaydaan lapi avointen kysymysten tulokset.

6.1 Monivalintakysymykset

Kaikki monivalintakysymykset olivat pakollisia. Kyselyssa kaytettiin 5-portaista
Likertin asteikkoa, jossa "Taysin eri mielta” oli arvo 1, "Jokseenkin eri mielta”
oli arvo 2, "Ei samaa eika eri mieltad” oli arvo 3, "Jokseenkin samaa mielta” oli
arvo 4 ja "Taysin samaa mieltd” oli arvo 5. Kyselyyn vastasi 178 vastaajaa,
vastausten kokonaismaaraa kuvataan kuvan otsikon lopussa N-kirjaimella.
Tuloksissa esitellaan vahintaan kyselyn kaikkien kysymysten vastausten kes-

kiarvot.

6.1.1 Taustakysymykset

Kyselyssa oli kolme taustakysymyksia ja ne oli sijoitettu kyselyn loppuun. Jotta
lukijan on helpompi hahmottaa kyselyyn vastaajien profiilia ja jakaumaa, esi-

tellaan kaikki kolme taustakysymysta ensimmaisena.

120

Lukurmaéra

Elinvaima Hyvinvainti Konsernipalvelut

Kuva 3. Kyselyyn vastaajien jakauma, milla toimialalla tydskentelevat (n=178)
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Kuten kuvasta 3 kay ilmi 56,7 % kyselyyn vastaajista tydskentelee Lohjan kau-

pungilla Hyvinvointi-toimialalla. Elinvoima-toimialalla tydskentelee 29,8 % vas-

taajista ja Konsernipalveluissa 13,5 % kyselyyn vastanneista.

Lukumaara

Alle 25-vuotias 25-38 36-45 48-55 ¥l 55-vuatias

Kuva 4. Kyselyyn vastanneiden ikdjakauma (n=178)

Kuvassa 4 naemme vastanneiden ikajakauman, joka kertoo, etta 66,8 % vas-
tanneista ovat ialtdan 36-55-vuotiaita, 20 % vastanneista on yli 55-vuotiaita,

12,4 % vastanneista on 25-35-vuotiaita ja vain yksi alle 25-vuotias on ollut

vastanneissa.

Lukumaara

Tydntekija, jolla on myds esimiesrooli

Tydntekija

Kuva 5. Kyselyyn vastanneiden roolijakauma (n=178)
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Kuva 5 kertoo vastanneiden roolien jakaumasta. 138 vastaajaa 178 vastaa-
jasta ei tydskentele esimiehena, 40 vastanneella on myds esimiesrooli. Eli

suurin osa vastanneista on tyontekijoita ilman esimiesroolia.

6.1.2 Etana tyoskentely

Kuvan 6 kysymys oli kyselyn ensimmainen kysymys. Silla haluttiin saada sel-

ville, kuinka usein vastaajat olivat tydskennelleet etana ennen tamanhetkista

poikkeustilannetta.

a0

Lukumaara

Useita paivid vilkossa Muutaman kerran Pari kertaa vuodessa En kertaakaan
kuukaudessa

Kuva 6. Kuinka usein olet tydskennellyt etana ennen tdmanhetkista poikkeustilannetta?

(n=178)

Kuva 6 kertoo meille, etta 119 vastaajaa eli 66,9 % vastanneista ei ollut tyds-
kennellyt etana ollenkaan tai vain pari kertaa vuodessa. 36 vastaajaa eli noin
20 % vastaajista oli tydskennellyt etana muutaman kerran kuukaudessa ja hie-
man yli 10 % vastaaijista eli 23 henkilda oli tydskennellyt etana useita paivia

viikossa.
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Taulukko 1. Jakauma miten on tydskennelty etdna ennen poikkeustilannetta toimialoittain
(n=178)

kuinka usein olet tydskennellyt etdnd EMMEM tAmanhetkistd
poikkeustilannetta?

Muutaman
Useita paivia kerran Pari kertaa En

vilkossa kuukaudessa yuodessa kertaakaan Yhteens3

Elinvaima Lukum&ara 10 ] 18 16 53
% 18,9% 17,0% 34 0% 30,2% 100,0%

Hyvinvointi Lukumaara 8 20 22 a1 m
% 7,9% 19,8% 21,8% 50,5% 100,0%

Konsernipalvelut  Lukumé&ard 5 7 3 9 24
% 20,8% 29,2% 12,5% 37.5% 100,0%

Yhieensd Lukumaara 23 36 43 76 178
% 12,9% 20,2% 24,2% 42 7% 100,0%

Taulukko 1 avaa tarkemmin, miten etatyota on tehty toimialoittain ennen poik-
keustilannetta Lohjan kaupungilla. Etaty6ta on tehty enemman Konsernipalve-

luissa ja Elinvoima-toimialalla kuin Hyvinvointi-toimialalla.

Kysely jatkui yleisilla etana tyoskentelyyn liittyvilla kysymyksilla, joilla oli tarkoi-
tus saada vastaajilta tietoa etatydn sujuvuudesta. Kuvassa 7 on esitelty kaikki
taman osion kahdeksan kysymysta ja keskiarvot niihin tulleista vastauksista,
kun asteikko on ollut yhdesta viiteen. Kysymykset eivat ole kuvassa samassa
jarjestyksessa, jossa ne kysyttiin kyselyssa.

Osaan kayttaa digitaalisia tydvalineitani etana tydskentelyssa.
Etana tydskennellessa minulla an allut enemman tyérauhaa
kuin lahitydssa.

Minulla on ollut kaytdssa rittavast digitaalisia tydvalineita

etédna tydskentelyyn (mm. Teams, Google Meet ja
pilvitallennuspalvelut).

Etana tydskenteleminen on sujunut hyvin.

Etana tydskennellessd minun on ollut helpompi keskittya
tydéntekoon.

Etana tydskenteleminen on vaikuttanut tydtehokkuuteeni
positiivisesti.

Etana tydskenteleminen on vaikuttanut ajankaytén hallintaani
positiivisesti.

Olen saanut etdna tydskennellessa kaiken tydn kannalta
aleellisen tiedon.

Keskiarvo

Kuva 7. Etana tyoskentely (n=178)
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Kun tutkitaan tarkemmin kuvan 7 vaittdmien vastauksia, voidaan kertoa, etta
vastaajista 45,5 % on taysin sitad mielta, etta etana tydskenteleminen on vai-
kuttanut tyotehokkuuteen ja ajankayton hallintaan positiivisesti. Keskittyminen
tyontekoon on ollut etana tyoskennellessa helpompaa 56 % vastaajista. Tay-

sin eri mieltd naiden vaitteiden kanssa on ollut 1-2 % vastaajista.

Viela kun tarkastellaan tarkemmin kuvan 7 vaittamia voidaan todeta, etta 65 %
vastaajista on sita mielta, etta kaytdssa on ollut riittavasti digitaalisia tyovali-
neitd etana tydskentelemiseen ja vastaajista 64 % osaa niitd myds taysin kayt-
taa. Taysin tai jokseenkin eri mielta digitaalisten tyovalineiden riittavyydesta
on 9 % vastaajista. Lisaksi 4 % vastaajista on taysin tai jokseenkin eri mielta

siitd, ettd osaavat kayttaa naita digitaalisia tyovalineita etana tyoskennellessa.

Yleisesti voidaan sanoa vastaajilla sujuneen etana tyoskenteleminen hyvin.
Vaittamaan "Etana tydskenteleminen on sujunut hyvin” vastasi 51 % vastaa-

jista olevansa taysin samaa mielta. Taysin eri mielta on ollut 2,2 % vastaajista.

Taulukko 2. Etana tydskenteleminen on sujunut hyvin toimialoittain (n=178)

Etina tydskenteleminen on sujunut hyvin.

Taysin eri Jokseenkin Eisamaa Jokseenkin Taysin

mielta eri mielta eikd erimieltd samaamieltd samaamieltd  ‘Yhieensd

Elinvoima Lukum&ard 1 3 2 18 29 53
% 1.9% 57% 3.8% 34.0% 54 7% 100,0%

Hyvinvointi Lukum&ard 1 5 3 40 52 101
% 1.0% 5.0% 3,0% 396% 51,5% 100,0%

Konsernipalvelut Lukumaara 2 1 2 g 10 24
% 8.3% 4 2% 8,3% 37.5% M 7% 100,0%

‘Yhteensd Lukumaara 4 9 7 67 Ll 178
% 22% 5.1% 3,9% 37,6% 211% 100,0%

Taulukossa 2 on vaitteen "Etana tyoskenteleminen on sujunut hyvin” vastauk-
set on jaoteltu toimialoittain. Elinvoiman ja Hyvinvoinnin valilla ei ole isoja
eroja, Konsernipalveluiden osalta hieman enemman jakaumaa vastausten

osalta.

Vastaajista 65,7 % koki, etta etana tydskennellessa on ollut parempi tyérauha

kuin lahitydssa (kuva 8). Taysin eri mielta asiasta oli vain 1,7 % vastaajista.
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Kuva 8. Etana tyoskennellessa minulla on ollut enemman tyérauhaa kuin lahitydssa (n=178)

Suurin hajonta eri vastausvaihtoehtojen valilla on vaitteessa "Olen saanut
etana tydskennellessa kaiken tyon kannalta oleellisen tiedon.” Vastaajista
15,8 % on taysin tai jokseenkin eri mielta siita. Kuitenkin taysin samaa mielta

asiasta on 41 % vastaajista.

Taulukko 3. Olen saanut etana tyoskennellessa kaiken tyon kannalta oleellisen tiedon (n=
178)

Olen saanut etdna tydskennellessa kaiken tyin kannalta oleellisen tiedon.

Téysin eri Jokseenkin Ei samaa Jokseenkin Téaysin Yhteens
mieltd eri mielté eikd erimieltd  samaamieltd  samaamielti a

Tydntekija Lukumaara 3 17 10 51 a7 138

% 2,2% 123% 7.2% 37.0% 41 3% 100,0%

Tyantekija, jolla Lukurnaara 1 7 2 14 16 40
on myds

esimiesrooli % 2,5% 17.5% 5,0% 350% 40,0% 100,0%

Yhieensa Lukumaara 4 24 12 65 T3 178

% 22% 135% 6,7% 36.5% 41.0% 100,0%

Taulukosta 3 ndkee miten vaitteen "Olen saanut etdna tydskennellessa kaike
tydn kannalta oleellisen tiedon” vastaukset jakaantuvat kyselyyn vastanneide
tyontekijoiden ja esimiesten kesken. Esimiehista 20 % on sita mielta, etteivat

ole saaneet kaikkea tyon kannalta oleellista tietoa etana tydskennellessa.

n

n
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6.1.3 Tyodhyvinvointi

Kyselyssa edettiin seuraavaksi tydhyvinvointiin vaikuttaviin kysymyksiin, joita
oli yhteensa yhdeksan kappaletta. Kuvassa 9 nahdaan nama kysymykset ja

vastauksista lasketut keskiarvot.

Etana tygskenteleminen an vaikuttanut tydssa jaksamiseeni
positiivisesti.

Etana tydskenteleminen an vaikuttanut tydtyytyvaisyyteeni
positiivisesti.

Tydni ja vapaa-aikani ovat hyvin tasapainossa.

Etana tydskenteleminen an lisannyt tydmotivaatiotani.

Eténa tydskenteleminen on vahentanyt stressia.

Etana tydskenteleminen an wvahentanyt tydn kuormittavuutta.
Koen yhteenkuuluvuutta tydyhteisdéni kanssa.

Etatydpisteeni ergonomia on kunnossa.

Yhteys tydkavereihin on sailynyt samankaltaisena kuin
lahitydssa.

Keskiarvo

Kuva 9. Tyoéhyvinvointi etédna tydskennellessa (n=178)

TyOssa jaksamiseen ja my0s tyotyytyvaisyyteen etana tydskenteleminen on

vaikuttanut positiivisesti. Molemmat vaittamat saivat keskiarvoksi 4,0 (kuva 9).
Etatyon positiivisesta vaikutuksesta tyossa jaksamisen taysin samaa mielta oli
74 vastaajaa ja taysin eri mieltd 5 vastaajaa. Tyotyytyvaisyys sai lahes samat

luvut.

Tyon ja vapaa-ajan tasapaino tuntuu olevan suurimmalla osalla tasapainossa,
koska vaite "TyoOni ja vapaa-aikani ovat hyvin tasapainossa" sai keskiarvon 3,9
(kuva 9). Taysin eri mielta vaitteen kanssa oli 5 vastaajaa, kun taas taysin sa-
maa mielta 67 vastaajaa. Vaitteen "Koen yhteenkuuluvuutta tyoyhteisoni

kanssa" vastausten keskiarvoksi tuli 3,6 (kuva 9). Eniten oli vastattu vaihtoeh-

toa "jokseenkin samaa mielta" (75 vastaajaa).

Vastausten hajonta on suhteellisen suurta kahdessa vaittamassa. Toisessa

vaitteena oli "Etana tyoskenteleminen on vahentanyt tyon kuormittavuutta.”
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Taysin samaa mielta oli 56 vastaajaa. Taysin eri mielta oli 9 vastaajaa. Taulu-
kon 4 avulla naemme taman kysymyksen vastausten jakautumisen sen mu-
kaan, onko vastaaja tyontekija vai tyontekija, jolla myds esimiesrooli, jossa on

myoOs hajontaa.

Taulukko 4. Etana tydskenteleminen on vahentanyt tydon kuormittavuutta rooleittain (n=178)

Eténa tydiskenteleminen on vahentinyt tydn kuormittavuutta.

Taysin eri Jokseenkin Ei samaa Jokseenkin Taysin
mielts eri mielta pikd erimieltd  samaamieltd  samaa mieltd Total
Tyéintekija Lukurmnaara f 19 27 38 48 138
% 4 3% 13,8% 19,6% 27.5% 348% 100,0%
Tydntekija, jolla on myds Lukumaara 3 13 4 12 8 40
esimiesrool % 75% 32,5% 10,0% 30,0% 200%  100,0%
Yhteensd Lukurmnaara 9 32 31 50 56 178
% 51% 18,0% 17,4% 28,1% 5%  1000%

Taulukon 4 luvuista voimme nahda, etta tyontekijoilla etana tydskenteleminen
on paasaantoisesti vahentanyt tydn kuormittavuutta. Toki pitdd huomioida,
ettda myos eri mielta olevia vastauksia on annettu. Niilla, jotka toimivat myos
esimiehena, tulokset jakaantuvat tasaisemmin kaikkien vastausvaihtoehtojen
kesken eli etana tydskenteleminen ei ole vahentanyt tydon kuormittavuutta sa-

malla tavalla.

Toinen vaittama, jossa oli vastausten hajonta myos suhteellisen suurta, oli
"Etana tyoskenteleminen on vahentanyt stressia.” Vastauksen keskiarvoksi
muodostui 3,6. Eniten vastauksia sai vaihtoehto ”jokseenkin samaa mielta”
(59 vastaajaa), taysin eri mielta vaitteen kanssa on ollut 11 vastaajaa. Kyse-
lyyn vastanneista esimiehena tydskentelevista 30 % oli taysin tai jokseenkin

sita mielta, ettei etana tydskenteleminen ole vahentanyt stressia.

Kaikista 178 vastaajasta 106 oli taysin tai jokseenkin samaa mielta siita, etta
etana tyoskenteleminen on lisannyt tydmotivaatiota. Taman vaitteen kanssa
taysin eri mielta oli 10 vastaajaa. Taulukko 5 avaa tata asiaa viela tarkemmin

ikaryhmittain.
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Taulukko 5. Etana tydskenteleminen on lisdnnyt tydmotivaatiotani vastaukset ikaryhmittain
(n=178)

Etand tydskenteleminen on lisdnnyt tydmotivaatiotani.

Taysin eri Jokseenkin Eisamaa Jokseenkin Taysin

mielta erimielta eikd erimieltd samaamieltd samaamieltd Yhieensd

Alle 25-vuotias  Lukumaara 1 0 0 0 0 1
% 100,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 100,0%

25-35 Lukumaard 3 2 7 g 2 22
% 13,6% 91% 318% 36,4% 91% 100,0%

36-45 Lukumaard 2 g 17 13 30 67
% 3,0% 7.5% 25 4% 154% 44 8% 100,0%

46-55 Lukumaara 3 9 13 13 14 52
% 58% 17,3% 250% 25 0% 26,9% 100,0%

Yli 55-vuotias Lukumaara 1 3 G 15 1" 36
% 2,8% 8,3% 16,7% 41 7% 30,6% 100,0%

Yhieensd Lukumaara 10 19 43 49 a7 178
% 5,6% 10,7% 24 2% 27 5% 32,0% 100,0%

36—45-vuotiaista vastanneista 44,8 % on vaittdman kanssa tdysin samaa
mielta, etta etana tyoskentely on lisannyt tydmotivaatiota. Yli 55-vuotiaiden

ikdryhmassa 72,3 % on samaa tai jokseenkin samaa mielta vaittdman kanssa.

Etatyopisteen ergonomia on vahintaan jokseenkin kunnossa 94 vastaajalla,
kun taas 71 vastaajalla nain ei ole. Lisaksi 92 vastaajaa on taysin tai jokseen-
kin sita mielta, ettad yhteys tyokavereihin ei ole sailynyt samankaltaisena kuin
l&hitydssa, kun taas 64 vastaajaa on onnistunut sailyttdmaan yhteyden taysin

tai jokseenkin samankaltaisena.

6.1.4 Etajohtaminen ja esimiestyo

Seuraavaksi kyselyssa edettiin kysymyksiin liittyen etdjohtamiseen ja esimies-

tydhon. Kuvassa 10 on esitelty nama kysymykset ja vastauksien keskiarvot.
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Kaen, ettd minuun on luatettu tydntekijana eténa tydskentelyn
aikana.

Olen tavoittanut esimieheni tarvittaessa hyvin etana
tyéiskennellessa.

Olen saanut esimieheltani hyvin tukea eténa tydskennellessa.

Esimieheni an allut kiinnostunut tydstani etana tydskentelyn
aikana.

Olen saanut rittavasti palautetta esimiehelténi etédna
tyéiskentelyn aikana.

Esimieheni on ollut kiinnostunut jaksamisestani etédna
tyéiskentelyn aikana.

Keskiarva

Kuva 10. Etdjohtaminen ja esimiestyd (n=178)

Vaittama "Koen, ettd minuun on luotettu tydntekijana etana tydskentelyn ai-
kana” sai hienon keskiarvon 4,5. Taysin samaa mielta on ollut jopa 121 vas-
taajaa 178 vastaajasta. Kymmenen vastaajaa on asiasta taysin tai jokseenkin

eri mielta.

Kaikista 178 vastaajasta 84 vastaajaa on taysin sita mielta, etta he ovat tavoit-
taneet esimiehensa tarvittaessa hyvin etana tydskennellessa. Taysin eri mielta
on ollut tasta 5 vastaajaa. Hyvin tukea esimieheltaan oli saanut 58 vastaajaa,

taysin eri mielta tasta on ollut 8 vastaajaa.

Vaitteessa "Esimieheni on ollut kiinnostunut tydstani etana tyoskentelyn ai-

kana” vastausten hajonta oli suurta. Vastausten keskiarvoksi muodostui 3,6.
Eniten vastauksia (59 vastaajaa) annettiin vaihtoehdolle "jokseenkin samaa
mieltd”, seuraavaksi eniten oltiin tdysin samaa mieltéd (45 vastaajaa). Taysin

tai jokseenkin eri mielta tasta oli 40 vastaajaa.

Vastaukset vaitteeseen "Olen saanut riittavasti palautetta esimieheltani etana
tyoskentelyn aikana” olivat myds jakautuneet vahvasti eri vastausvaihtojen
kesken (kuva 11). Niukasti eniten vastauksia (47 vastaajaa) on saanut "jok-
seenkin samaa mieltd” ja seuraavaksi eniten "ei samaa eika eri mielta” (46

vastaajaa).
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Téaysin eri mielta Jokseenkin eri Eisamaa eiké eri  Jokseenkin samaa Téysin samaa
mielta mielta mieltd mielta

Kuva 11. Olen saanut riittavasti palautetta esimieheltani etana tyéskentelyn aikana (n=178)

Toimialoittain (taulukko 6) vastausten jakauma nayttaa silta, etta erityisesti Hy-
vinvointi-toimialalla esimiehet eivat ole antaneet riittavasti palautetta etana

tydskentelyn aikana, tata mieltéd on lahes 30 % vastanneista.

Taulukko 6. Olen saanut riittavasti palautetta esimieheltani etana tyoskentely aikana toimi-
aloittain (n=178)

Qlen saanut riittavésti palautetta esimieheltani etdna tydskentelyn aikana.

Taysin eri Jokseenkin Eisamaa Jokseenkin Taysin

mielta eri mielta eikd erimieltd  samaamieltd samaamieltd ‘Yhieensid

Elinvoima Lukum&ira 3 3 16 18 12 53
% 57% 57% 30,2% 358% 21,6% 100,0%

Hyvinvainti Lukumadra g 22 24 24 23 101
% 7.9% 218% 238% 23.8% 21,8% 100,0%

Konsernipalvelut  Lukumaara 1 4 6 4 ] 24
% 42% 16,7% 25,0% 16,7% 37,5% 100,0%

‘Yhteensa Lukumadra 12 29 46 7 44 178
% 6,7% 16,3% 25,8% 26,4% 24, 7% 100,0%

Vaittamassa "Esimieheni on ollut kiinnostunut jaksamisestani etana tyoskente-
lyn aikana” vastausten hajonta on suhteellisen suurta. Taysin tai jokseenkin
eri mielta vaittaman kanssa on 49 vastaajaa 178 vastaajasta. Ei samaa eika
eri mieltd on 37 vastaajaa. Taysin tai jokseenkin samaa mielta vaittaman
kanssa on 92 vastaajaa. Taulukosta 6 nakee tarkemmin vastauksien jakautu-

misesta toimialoittain.
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Taulukko 7. Esimieheni on ollut kiinnostunut jaksamisestani etédna tydskentelyn aikana toimi-
aloittain (n=178)

Esimieheni on ollut kiinnostunut jaksamisestani etana tydskentelyn aikana.

Taysin eri Jokseenkin Eisamaa Jokseenkin Taysin

mielta eri mielta eikd erimieltd samaamieltd samaamieltd  Yhieensa

Elinvoima Lukumaara 2 12 14 13 12 53
% 38% 22 6% 26,4% 24 5% 22 6% 100,0%

Hyvinvointi Lukumaard a8 20 18 34 20 101
% 7,9% 19,8% 18,8% 337% 19,8% 100,0%

Konsernipalvelut  Lukumaard 1 5] 4 6 7 24
% 4.2% 25,0% 16,7% 25,0% 20,2% 100,0%

Yhteenss Lukumaara 1 38 37 53 39 178
% 6,2% 21,3% 20,8% 29,8% 21,9% 100,0%

Kun tutkitaan taulukon 7 vastauksien "taysin eri mieltad” ja "jokseenkin eri
mieltd” prosenttiosuuksia, niin Konsernipalveluissa 29,2 %, Hyvinvoinnista
27,2 % ja Elinvoimasta 26,4 % vastaajista on ollut sitéd mielta, etta esimies e/
ole ollut kiinnostunut tyontekijan jaksamisesta etana tyoskentelyn aikana. Tau-

lukosta 8 naemme saman kysymyksen vastaukset jaoteltuna viela rooleittain.

Taulukko 8. Esimieheni on ollut kiinnostunut jaksamisestani etana tyéskentelyn aikana rooleit-
tain (n=178)

Esimieheni on ollut kiinnostunut jaksamisestani etind tyd skentelyn aikana.

Taysin eri Jokseenkin Ei samaa Jokseenkin Taysin

mieltd eri mielti gikd erimieltd  samaamietd samaamieltd  Yhieensa

Tydintekija Lukurn&ara g 28 3 38 32 138
% 6,5% 20,3% 22,5% 27 5% 23,2% 100,0%

Tydntekija, jolla on myds Lukumaar 2 10 i 15 7 40
esimiesrooll % 5,0% 25,0% 15,0% 37,5% 175%  1000%
Yhteensd Lukurn&ara 11 38 37 53 39 178
% 6,2% 21,3% 20,8% 29,8% 21,9% 100,0%

Tyontekijoiden vastaukset jakautuvat suhteellisen tasaisesti jokseenkin eri
mieltd ja taysin samaa mielta vastausvaihtoehtojen kesken, tosin vaihtoehto ei
samaa eika eri mieltd on saanut myods suhteellisen paljon vastauksia (taulukko
8). Huomionarvoista on se, etta 30 % esimiesroolissa vastanneista on taysin
tai jokseenkin sita mielta, etta esimies e ole ollut kiinnostunut jaksamisesta

etana tydskentelyn aikana.

6.1.5 Itsensa johtaminen ja itseohjautuvuus

Itsensa johtamisen ja itseohjautuvuuden taidot korostuvat etatydossa. Tahan
teemaan liittyvia kysymyksia kysyttiin seuraavaksi. Kuvassa 12 on esitelty ky-

symykset ja vastausten keskiarvot.



49

Olen tydskennellyt tydni tavoitteiden mukaisesti etana
tydskennellessa.

Omaan tydhdni lithywa osaaminen an riittavalla tasolla, jotta
itsechjautuva etana tydskentely onnistuu hyvin.

COman tydni tavoitteet ovat olleet minulle selkeits etana
tydskennellessa.

Olen johtanut omaa tydténi onnistuneesti etana
tydskennellessa.

Koen, ettd alen jdanyt yksin ongelmieni kanssa etana
tydskennellessa.

Keskiarvo

Kuva 12. Itsensa johtaminen ja itseohjautuvuus (n= 178)

Kolmen ensimmaisen vaittaman vastaukset ovat /dhes identtisia jakaumiltaan
(kuva 12). Kaikissa vaihtoehto "taysin samaa mieltd” on kerannyt 119 tai yli
vastaajaa 178 vastaajasta ja taysin eri mielta on vastaajista 1-2 vastaajaa.
Omaa tyotakin on johtanut onnistuneesti 97 vastaajaa ja vain yksi vastaaja on
sita mielta, ettei ole tassa onnistunut. Toisin sanoen kyselyyn vastaajissa on
paljon henkil6ita, joiden osaaminen ja itseohjautuvuus ovat kohdillaan, oman

tydn tavoitteet selvia ja nilden mukaisesti on myds tydskennelty etana.

Etana tyoskennellessa taysin tai lahes yksin ongelmiensa kanssa on kokenut
jaaneen 33 vastaajaa. Kyselyn 178 vastaajasta 63 ei ole kokenut jaaneensa
ollenkaan yksin ongelmiensa kanssa. Taulukosta 9 naemme, miten vastauk-

set ovat jakaantuneet toimialojen kesken.

Taulukko 9. Koen, etta olen jaanyt yksin ongelmieni kanssa etana tyoskennellessa toimialoit-
tain (n=178)

Koen, ettd olen jadnyt yksin ongelmieni kanssa etdna tydskennellessa.

Taysin eri Jokseenkin Ei samaa Jokseenkin Taysin

mielta eri mielti eikd erimieltd samaamieltd samaamieltd Yhteensd

Elinvoima Lukumaara 19 14 12 6 2 53
% 358% 26,4% 22 6% 11,3% 38% 100,0%

Hyvinvainti Lukumaara 34 Kl 17 12 7 101
% 337% 30,7% 16,8% 11,9% 6,9% 100,0%

Konsernipalvelut  Lukumaird 10 A 3 ] 1 24
% M 7% 20,8% 125% 20,8% 4.2% 100,0%

Yhteensa Lukumaara 63 50 32 23 10 178

% 35,4% 281% 18,0% 12,9% 5,6% 100,0%




50

Kun tutkitaan taulukon 9 vastauksien "taysin samaa” ja "jokseenkin samaa
mieltd” prosenttiosuuksia, niin Konsernipalveluissa 25 %, Hyvinvoinnista 18,8
% ja Elinvoimasta 15,1 % vastaajista on kokenut jadneensa yksin ongelmien

kanssa etana tyoskennellessa.

6.1.6 Etatyon tulevaisuus

Kyselyn lopussa vastaajilta kysyttiin, miten he haluaisivat tulevaisuudessa
tydskennella etana. Vastaukset on esitelty kuvassa 13, josta nakee eri vas-
tausvaihtoehtojen kesken jakautuneet vastaukset ja myos prosenttiosuudet.
Kysymyksen vastaukset on esitetty myos toimialoittain ja ikaryhmittain jaotel-

tuina.

Lukumaara

1
0,6%

Pagsaantdisesti Moin puolet ajasta  Silloin talldin etana En tahda En osaa sanoa
etana etédna tydskennella etana
tulevaisuudessa

Kuva 13. Tulevaisuudessa haluaisin tydskennella etana (n=178)

Selkea enemmistd haluaa tehda etatyota jatkossakin. Paasaantoisesti eta-
tyoéta haluaisi tehda 59 vastaajaa 178 vastaajasta. Noin puolet ajasta etatyota
haluaisi tehda 70 vastaajaa. Silloin talldin etdna tydskentelisi mielellaan 44
vastaajaa. Vain 4 vastaajaa on valinnut vaihtoehdon "En tahdo tyoskennella

etana tulevaisuudessa” ja yksi vastaajista ei ole osannut sanoa.

Taulukosta 10 pystyy tarkastelemaan, miten vastaukset jakaantuvat toimialoit-
tain. Kaikilta kolmelta toimialalta 10ytyy henkiloita, jotka haluaisivat tyosken-

nella paasaantoisesti etana. Prosenttiluvut ovat aika tasaiset eri toimialojen
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kesken, mutta eniten kiinnostusta on Konsernipalveluissa. Prosenttiosuuksien
mukaan isoin kiinnostus noin puolet ajasta etana tyoskentelyyn on Elinvoima-

toimialalla.

Taulukko 10. Tulevaisuudessa haluaisin tydskennella etdna toimialoittain (n=178)

Tulevaisuudessa haluaisin tyéskennelld etana

Entahdo
tyéskennelld
Paasaantiisest Moin puolet Silloin talldin etana Enosaa

etdnd ajasta etdnd etind tulevaisuudessa sanoa Yhteensa

Elinvoima Lukum&ara 17 22 12 2 0 53
% 321% 41 5% 11 6% 38% 0.0% 100,0%

Hyvinvointi Lukumaara 33 40 26 2 0 1
% 327% 396% 257% 20% 0,0% 100,0%

Konsernipalvelut  Lukumaara ] 8 ] 0 1 24
% T 5% 333% 25.0% 0,0% 42% 100,0%

‘Yhieensd Lukumaara 59 70 44 4 1 178
% 331% 39,3% 24 7% 22% 06% 100,0%

Suurin kiinnostus paasaantoisesti etana tydskentelyyn nayttaisi taulukon 11
mukaan olevan yli 55-vuotiailla. Seuraavaksi eniten on kiinnostusta 46-55-
vuotiaiden ikarynmassa. Vahiten kiinnostuneita paasaantoisesti etana tyos-

kentelysta ovat 36—45-vuotiaiden ikaryhma.

Taulukko 11. Tulevaisuudessa haluaisin tydskennella etdna ikaryhmittain (n=178)

Tulevaisuudessa haluaisin tyéiskennelli etana

En tahdo
tydskennelld
eting
FPaasdantdise Moin puolet Silloin talldin tulevaisuudes Enosaa

sti etand ajasta etdni eting LE] sanoa Yhteensa

Alle 25-vuctias  Lukumaara 0 0 0 0 1 1
% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 100,0% 100,0%

25-35 Lukumaara I 10 5 0 0 22
% 31.8% 45 5% 227% 0,0% 0,0% 100,0%

36-45 Lukumaara 17 30 20 0 0 67
% 254% 44 8% 29,9% 0,0% 0,0% 100,0%

46-55 Lukumaara 18 22 g 3 0 52
% 34.6% 42 3% 17,3% 5,8% 0,0% 100,0%

Yli 55-vuotias Lukumaara 17 8 10 1 i 36
% 47 2% 22,2% 27.8% 2,8% 0,0% 100,0%

Yhteenss Lukumaara 59 70 44 4 1 178
% 331% 39,3% 24 7% 2,2% 0,6% 100,0%

Edelleen taulukko 11 kertoo meille, etta niukasti suurin kiinnostus noin puolet
ajasta etana tyoskentelyyn on 25-35-vuotiailla, lahes samoilla prosenttiosuuk-
silla seuraavana tulevat 36—45-vuotiaat. Henkilot, jotka ovat vastanneet, etta
eivat halua tyoskennella etana tulevaisuudessa, 10ytyvat ikaryhmista 46-55-

vuotiaat ja yli 55-vuotiaat.
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6.2 Avoimet kysymykset

Opinnaytetyon tutkimuksen kyselyssa oli seitseman avointa kysymysta. Avoi-
miin kysymyksiin ei ollut pakollista vastata, mutta kaikkiin tuli paljon vastauk-
sia. Viimeisen avoimen kysymyksen "Onko vielad jotain mita haluaisit sanoa liit-
tyen etatyohon, etajohtamiseen tai niiden kehittdmiseen?” vastaukset on tee-

moiteltu muiden teemojen sekaan eli sita ei ole avattu sellaisenaan.

6.2.1 Lohjan kaupungin henkiloston kokemat etatyon hyodyt

Ensimmaisessa avoimessa kysymyksessa kysyttiin vastaajilta kokemuksia
siitd, mitka ovat etatydn suurimmat hyddyt. Kysymykseen vastasi 178 vastaa-

jasta 149 henkil6a. Alaotsikoihin on avattu aineistosta nousseita teemoja.

Tyorauha ja tyon tehokkuus

Merkittavaksi etatyon hyodyksi nousi etatyon tarjoama tyorauha ja tyon kes-
keytyksien vaheneminen. Nama mainittiin vastauksissa 99 kertaa. Etatyossa
on helpompi keskittya, kun hairitsevat tekijat kuten taustamelu ja tyokaverei-
den aiheuttamat keskeytykset jaavat pois. Useampi vastaaja koki olevansa
tyopaikalla roolissa, jossa tullaan kysymaan paljon eri asioita, jolloin tama kes-
keyttaa aina oman tyon ja ajatukset. Etatydssa nama kysymykset tulevat
useimmiten sahkdpostitse tai Whatsappin kautta, jolloin niihin voi vastata, kun
siihen on hyva hetki. Omia tyOpuheluita pidettiin mielekkdampana hoitaa
omassa rauhassa, ilman taustametelia ja kollegan lasnaoloa. Saman tyéhuo-

neen jakavan kollegan puhelut tuntuivat omaa keskittymista hairitsevilta.

” Suurin hyoty on se, ettd saa keskittya toihin rauhassa, kaikki tydyhtei-
son haly ja keskeytykset jaavat pois. Tama nakyy myds tydtehokkuu-
dessa ja tarkkuudessa.”

Ylimaaraisten keskeytysten vahentyminen ja tydrauhan tuoman paremman
keskittymisen mainittiin parantavan merkittavasti tyotehokkuutta, tarkkuutta ja
tuovan aikaansaamisen tunnetta. Tyot eivat kasaudu ja ylitdiden tekemisen
tarve vahenee. Nama taas saavat aikaan parempaa tydssa jaksamista, tyotyy-

tyvaisyytta ja motivaatiota.
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Tyon organisointi seka tyon ja yksityiselaman yhteensovittaminen

ltsendinen ja joustava oman tyon- ja ajanhallinta nousivat esille etatyon hyo-
dyissa eri tavoin. Vastaajat arvostavat mahdollisuutta tauottaa tyota oman ryt-
min mukaisesti, kayda esimerkiksi tauolla ulkona liikkumassa. Tyon itsenai-
sempi suunnittelu ja priorisointi lisaavat motivaatiota. Joustavuus mahdollistaa
tyon tekemisen, vaikka olisi sairastunut lapsi kotona tai vaikka tyon tekemisen

ulkona auringonpaisteessa.

Etana tyoskentely on parantanut monella tyon ja yksityiselaman yhteensovitta-
mista, mika lisda kokonaisvaltaista hyvinvointia. Téiden paatyttyd on saman
tien kotona ja harrastuskuljetukset sujuvat ilman kiiretta ja santailya paikasta
toiseen. Etatyota tekeva vanhempi on kotona, kun lapset tulevat koulusta, se
luo turvaa, vaikka vanhempi tekeekin toita. Kokonaiskuormitusta vahentaa se,
etta etatyon tauoilla voi hoitaa pienia kotitoita ja laittaa vaikka ruoan valmistu-
maan uuniin. Taukojumppana voi vieda roskat tai laittaa pyykit kuivumaan.
Nama kaikki ovat illasta pois, mika vapauttaa aikaa esimerkiksi perheen yh-

dessa oloon, rentoutumiseen ja liikkuntaan.

"Suurimpana hyotyna naen pitkahkdn fyysisen tydmatkan puuttumisen eta-
tydpaivilta, nain jaa aikaa enemman perheelle. Etatyon rytmityksen sivussa
saa hoidettua pienia kotiaskareita samalla (esim. pyykinpesu). Nain tulee
lyhyt tauko pidettya ja siirryttya hetkeksi pois tyopisteen aaresta.”

Etatyon hyotyihin lukeutuu myos vapaampi pukeutuminen ja laittautumisen va-
heneminen, nama on nahty ajan ja kustannusten sdastamisena. Myds kotona
ruokailu saastaa kustannuksia ja aikaa taas se, ettei tarvitse pakata evaita
joka ilta. Etatyon hyotyna on nahty myos se, etta on paassyt pois tyopaikan
huonon sisailman vaikutuksesta, kuten myods tydpaikan juoruilusta, konflik-
teista ja asioiden vatvomisesta. Opinnaytetyon tekija ei teoriaa kirjoittaessa
tormannyt hyotyyn, joka sai kuitenkin kyselyssa useamman maininnan eli se,

ettei tarvitse nahda tyokavereita tai ihmisia ollenkaan.

Etana tydskentely mahdollistaa lievasti sairaana tyoskentelyn ilman, etta altis-
taa muita tartunnalle. Ylipaataan etatyossa on pienempi tartuntariski liittyen

mihin tahansa tartuntatautiin. Tama vahentaa sairauspoissaoloja.
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Tyomatka ja etakokoukset

TyOomatkojen puuttuminen nousee nopeasti esille, kun keskustellaan etatyo-
hon liittyvista hyddyista. Se nahdaan vahvasti hyotyna monella eri tavalla.
Tydmatkan puuttuminen mainittiin naissa avoimissa vastauksissa hyotyna 97
kertaa. Vastauksissa toistui hyotyina erityisesti ajan ja rahan saasto. Ajan
saasto nahtiin lisdantyneena vapaa-aikana, joka hyddynnettiin eri tavoin. Toi-
set saavat lisdantyneella ajalla lisattya paivaan liikkuntaa, toiset saavat mahdol-
lisuuden nukkua pidempaan aamulla. Perheen kanssa yhdessa oleminen li-
saantyy ja lasten hoitopaivat lyhentyvat. Tarvittaessa tydmatkoissa saastynyt
aika kaytetaan myds tyon tekemiseen. Rahan saastd nakyy merkittavasti pie-
nempina polttoainekuluina ja eraassa vastauksessa nahtiin mahdollisuus au-
tosta luopumiseen, mikali etatyota voisi tehda pysyvasti. Tydomatkojen vahen-
tyminen nahtiin keinona toimia ekologisesti tulevaisuudessa. Opinnaytetydn
teoriassa nousi esille hydtyna liikkenteen ruuhkissa ajamisen vahentyminen. Se
mainittiin myos kyselyn vastauksissa, sen lisaksi vastauksissa nousi esille
Suomen saaolosuhteet. Eli se, ettei tarvitse lIahtea ajamaan huonolla ilmalla ja

nain pystyy valttamaan liikenneriskeja ja stressia.

"Tyomatkaan ei kulu aikaa. Kun korona-pandemia ja etatyot alkoivat, huo-
masin saavani arkeen kaksi tuntia lisaa aikaa esimerkiksi kotitoille ja per-
heelle. Tama johtuu tydmatkoista ja niiden sivuvaikutuksena siita, etta il-
man tydématkoja voin liukumaa hyvaksi kayttaen aloittaa ja vastaavasti lo-
pettaa tyopaivani lahitdita aikaisemmin. Tama siitd huolimatta, etta tydmat-
kani ei ole pitkd. Nain saan lisaa aikaa perheelleni ja kotitoille. Kun kotitoita
etatdiden ansiosta ehtii tehda arkena enemman, viikonloppuina voi rentou-
tua aikaisempaa paremmin. Etaty0 on ekologista. En aja autolla tdihin,
vaan olen jo toissa.”

Etakokouksissa nahtiin myos paljon hyvaa. Kokouksien siirtyminen etana to-
teutettaviksi on tuonut niihin rakennetta ja suunnitelmallisuutta, mita on kai-
vattu lahikokouksissa. Etakokoukset ovat tehokkaampia, ja niissa pysytaan
paremmin asiassa. Isommissa verkostoissa kokouksia on saatu sovittua hel-

pommin, ne sopivat paremmin kalentereihin, kun siirtymat puuttuvat.

"Teams-kokouskaytannot ovat parasta, mita poikkeusaika sai aikaan. Ko-
koukset ovat napakampia, kokousasioiden esittdminen on helppoa ja eri ih-
misten koolle saaminen yksinkertaisempaa kuin ennen, voi liikkua valilla
kokouksen aikana, ja jos jokin asia ei koske juuri minua, voi tehda omia
toitd samaan aikaan.”
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"Monia koulutuksia ja infoja on todella syyta jatkossakin pitaa etayhteyksin,
ne mahdollistavat osallistumisen helposti.”

Kun paivasta jaa parhaimmillaan useampi siityminen paikasta toiseen, se on
ekologista ja saastaa aikaa muuhun tyontekoon. Etakokousten ansiosta tyo-
vilkkoon mahtuu enemman kokouksia. Etakokouksiin osallistuminen on jousta-
vaa, on mahdollista osallistua mokilta, automatkalla ja vaikka kavelylenkilta,
jos ei tarvitse mitaan esittaa tai kirjata. Erilaisten sahkoisten toimintatapojen

oppiminen onkin yksi isoja etatyon tuomia hyotyja.

6.2.2 Lohjan kaupungin henkiloston kokemat etatyon haasteet

Toisessa avoimessa kysymyksessa kysyttiin vastaajilta kokemuksia siita,
mitka ovat etatyon suurimmat haasteet. Kysymykseen vastasi 178 vastaajasta
myds 149 henkilod. Haasteet noudattelivat pitkalti myos teoriassa esiin tulleita
haasteita. Useampi vastasi, ettei ole kokenut mitaan haasteita. Alaotsikoihin

on avattu aineistosta nousseita teemoja.

Sosiaalisten kontaktien ja yhteisollisyyden puute

Selkeasti suurimmaksi etatyon haasteeksi nousi sosiaalisten kontaktien, koh-
taamisten ja yhteisdllisyyden puute. Tyoyhteis6dn kuulumisen tunne ja tyon
merkityksellisyys heikentyvat ilman aitoja kohtaamisia. Tasta seuraa irrallisuu-
den ja yksinaisyyden tunnetta, erityisesti tama korostuu yksin asuvilla. Vuoro-
vaikutuksen siirtyessa asiallisempaan ja tehokkaampaan suuntaan Teams-ko-
kousten myota, kaivattiin epavirallista vuorovaikutusta ja kuulumistenvaihtoa
tydkavereiden kanssa. Huolissaan oltiin myds kehittamiseen liittyvien spontaa-

nien keskusteluiden, kohtaamisten ja ideoinnin vahenemisesta.

” Haasteita suurimmat ovat olleet sosiaalisen kontaktien puuttuminen ja
"mokkihdperdityminen” Yhdessa tekeminen on myds jaanyt vahemmalle.
Toisinaan tuntuu myos, etta ei ihan tieda missa tydyhteiséssa mennaan kun
ei kuule toisella korvalla mita tydkaverit tekee.”

Vastaajista muutama kertoi tyon sujuvan paremmin lahitydssa kuin etana. On
totuttu tydyhteisdon ymparilla, ja yksin tydskentely on koettu haasteelliseksi ja
tylsaksi. Keskittyminen ja téiden priorisointi ovat olleet haasteellisempia eta-

tyossa.
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Ergonomia ja tietotekniikka

Vastaajista isohko osa koki tydergonomian haasteeksi etatyossa, osalle se on
ollut etatydn ainoa haaste. Osa on tydskennellyt ainoastaan kannettavan tieto-
koneen kanssa, vaikka tyopaikalla on ollut kaytossa useampi naytto ja oikea
nappaimistd. Ongelmia on pyritty ratkaisemaan pitkdn pandemian aiheutta-
man etatydjakson aikana siten, etta osa on tuonut tyopaikalta esimerkiksi
nayttoja kotiin. Etatyopisteille on osa hankkinut myds omakustanteisesti sah-
képodydan ja tyotuolin, jotta on saanut tydergonomian kuntoon. Ongelmaksi on
muodostunut myos se, ettei kotona ole ollut tilaa tyopisteelle, jolloin on tyOs-

kennelty ruokapdydan aaressa tai sohvalla.

Tekniikka, tietoliikenneyhteydet ja niiden toimivuus on haastanut etatyonteki-
joita. Etayhteyksissa on ollut hitautta ja toimimattomuutta. Monet ovat jakaneet
yhteyden tyokoneelle tydopuhelimen kautta. Kun puhelin soi, kay niin, etta yh-
teys katkeaa ja ohjelmat eivat ole enda kaytossa. Tietotekniikkapalveluiden tu-
kipalvelu ei pysty ottamaan konetta haltuun, mikali tydntekija on etatyossa.
Tama pitkittaa ongelmien ratkeamista, jos tietokoneelle pitaisi asentaa esimer-

kiksi uusi ohjelma.

Valineita on puuttunut jonkin verran, esimerkiksi kuulokkeita ja mikrofoneja.
Jotkut ohjelmat toimivat ainoastaan toimistolla. Toimistolla kaymista on vaati-
nut myos tulostaminen, skannaaminen, kopioiminen, postittaminen ja allekir-
joitukset. Osaamattomuutta ja myds vastahankaisuutta digitaalisia tyovalineita
kohtaan on havaittu. Koulutusta olisikin kaivattu erilaisten sahkdisten tyokalu-
jen kayttdoon ja sujuvuuden takaamiseksi pitaisi ollakin niin, etta kaikki osaavat

niita kayttaa.

Ajankayton hallinta seka tyon ja vapaa-ajan sekoittuminen

Osa vastaajista on kokenut ajankayton hallinnan haasteelliseksi. Kaytannossa
tama tarkoittaa sita, etta taukojen pitaminen unohtuu ja lounas saatetaan
syoda toiden aaressa. Osaltaan taman selittda vastauksissa esiin noussut pa-
rempi tydrauha ja sita kautta tuleva tyon imu. Huomiotta ei voi jattaa kuiten-
kaan vastauksissa my0s esiin noussutta etatyon todistelun tarvetta luottamus-

pulan ja asenteiden takia. Myds taman takia saatetaan tehda tauoitta toita.
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Ty6paivien venyminen on myos haaste ja sitd edesauttaa tyopisteen ja tieto-
koneen oleminen napparasti lahella kotona. Pahimmillaan tyopuhelimen merk-
kiaani kertoo illallakin uusista sahkdposteista. On lilan helppoa menna ko-
neelle tekemaan se yksi pieni juttu viela, mika tulee yhtakkia mieleen. liman
tyomatkaa, tyOsta irrottautuminen voi olla vaikeaa, erityisesti jos etatyopis-
teelle ei ole erillista tilaa. Kodin keskeneraiset asiat ja perheenjasenet saatta-
vat hairita tyohon keskittymista. Jos ty0 on ongelmakeskeista, ongelmien tuo-

minen omaan kotiymparistoon on tuntunut pahalta.

Tiedon kulku ja asenteet

Tiedon kulku ei ole ollut samalla tasolla etatyossa kuin lahitydssa. Jopa tyo-
tehtavien kannalta oleellista tietoa on puuttunut ja sen peraan on saanut ky-
sella. On pitanyt siis 16ytya rohkeutta kysya ja tiedon saamiseen eteen on jou-
tunut tekemaan eri tavalla tyota kuin lahityossa. Tassa on menetetty paljon te-
hokasta tydaikaa. Jos osa tiimista tekee lahityota ja osa etatyota, etatyota te-
keville on unohdettu informoida asiat, jotka lahityota tekevat ovat saaneet.
Kun yhteiset kahvitauot ja epavirallinen vuorovaikutus on ollut vahaista, tama-
kaan ei ole korjannut tiedon kulun puutteita, kuten on yleensa kaynyt. Organi-
saatiossa uuden henkilon on ollut haastavampaa oppia tuntemaan henkiloita

ja tietda mitka asiat kuuluvat kenelle ja mista tdman tiedon voisi saada.

"Tiedonkulku. Ymmarran kylla esimerkiksi esihenkiloni kiireet ja tyotaakan,
mutta vastausten saaminen kysymyksiini voi joskus viipya luvattoman kauan.
Tama puolestaan hidastaa omaa tyétani. Joskus myds vastaukset jaavat
saamatta, ja silloin pohtii oliko kysymykseni tyhmia ja tarpeettomia. On myoés
ikavaa ahdistella toisia vastaamaan.”

Yksin tehtyjen ratkaisuiden maara on kasvanut, koska aina ei ole vaivauduttu
ottamaan tydkaveriin yhteytta ja kysya asiaa tai mielipidettda. On kaynyt myos
niin, etta on kysytty asiaa sahkdpostitse, mutta on jaaty ilman vastausta. Kai-
vataan sita, etta voi kysya kollegalta kasvotusten, sahkdpostitse kysyminen
vie enemman aikaa. Tassa kohtaa on kuitenkin hyva muistaa, etta etatyon
hyotyihin liittyvissa vastauksissa jotkut olivat vastanneet nauttivansa siita, ettei
tyd keskeydy koko ajan erilaisten kasvokkain esitettyjen kysymysten muo-

dossa.
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Haastetta on aiheuttanut myds etatyohon liittyvat negatiiviset asenteet, joita
on myos tuotu julki etatyota tekevalle. Ei tunnuta ymmartavan, etta samat tyot
ovat tehtavana etatyossakin, vain paikka on eri ja harvoin se on laiturin nokka.
Tyontekijalle on annettu ylimaaraisia tehtavia, joita voi hoitaa nyt kun on eta-
toissa. Tasta seuraa, etta tulee tunne, etta pitaa todistella, etta etatoissa tekee

oikeasti toita.

Esimiestyo ja etakokoukset

Esimiestyon puutteet korostuvat etana tyoskennellessa. Esimiehelta saatu tuki
korostuu etaty0ssa, ja jos tukea ei ole saanut lahitydssa, eikd myodskaan
etana, jolloin se olisi entista tarkeampaa. Esimiehen halutaan hoitavan tiedon
kulku asianmukaisesti kaikille ja ilmoittavan myds omista lomistaan alaisilleen.
Esimiehelta toivotaan kiinnostusta alaista ja alaisen tyota kohtaan, kuulumis-

ten kysymista saanndllisesti.

"Olen ollut etatydssa kohta 2 vuotta. Esimieheni on koko aikana soittanut mi-
nulle yhden kerran ja kysynyt miten menee. Muuten soittelemme vain jos on
jotakin kysyttavaa molemmin puolin. Olisi kiva jos esimies jollain tavalla ky-
selisi missa mennaan. Viime viikolla kuulin muualta, etta esimieheni on lo-
malla tdman viikon. Olisi kiva jos edes lomalle I&htiessa soittaisi ja varmis-
taisi olisiko jotakin kysyttavaa.”

Etakokouksista I6ydettiin hydtyja, mutta myos haasteita. Selkea haaste on ol-

lut lilan tiivis kokoustahti, mika aiheuttaa kokousahkya ja —uupumusta.

"Etapalaverien taukoamattomassa tahdissa on haastavaa jaksaa keskittya
(esim. 11 teamsia paivan aikana, huh huh)”

Kehonkielen puuttuminen ja vaarinymmarrykset ovat aiheuttaneet haastetta,
kuten my0s osallistamisen vaikeus mustan ruudun tai nimikirjainten takaa.
Etdkokoukset ovat olleet enemman infoluonteisia ja asioiden syvallisempi poh-
timinen on jaanyt taka-alalle, kuten myo6s epavirallinen keskustelu. Etakokouk-
sien aikana on myds entista helpompi tehda muita t6itéd samalla aikaa. Tama
voi olla ok, jos asia ei koske itseaan, mutta vie taas kaikilta aikaa, jos kollega
pitaa palauttaa asian tasalle sen vuoksi, etta han on keskittynyt tekemaan jo-

tain muuta.
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6.2.3 Hyva etajohtaminen Lohjan kaupungin henkiloston mielesta

Kolmannessa avoimessa kysymyksessa pyydettiin vastaajia kertomaan, mil-
laista on hyva etajohtaminen. Tahan kysymykseen tuli 126 vastausta. Neljan-
nessa avoimessa kysymyksessa puolestaan kysyttiin, miten kehittaisit etajoh-
tamista Lohjan kaupungilla. Tahan vastasi 99 vastaajaa. Koska molemmat ky-
symykset kasittelevat etajohtamista, molemmista vastauksista nousseet tee-

mat on avattu alla alaotsikoihin.

Luottamus, kiinnostus ja saanndllinen yhteydenpito

Etatyon tekeminen perustuu luottamukseen ja luottamus saakin todella monta
mainintaa vastaajilta. Osa vastaajista koki, etta lahityo ja etatyd ovat viela
eriarvoisessa asemassa ja siita syysta etatyota tekevan pitaa todistella teke-
vansa toita. Kaivataan luottamusta siihen, etta tyot tulevat tehdyksi riippumatta
siita tehdaanko tyot etana tai lahityona. Luottamuksen puute esimiehen puo-

lelta nékyy kontrollointina tydntekijan suuntaan.

"Luottamus tyontekijaan on tarkeaa. Teen etana enemman toita samassa
ajassa, kuin lahitdissa. Silti tuntuu, etta l1ahityd on se ykkdsjuttu ja etta eta-
tyota tekevan tyodintoa ja -tehoa tarkkaillaan enemman.”

Luottamuksen lisaksi esimiehen tulisi olla aidosti kiinnostunut tyontekijoistaan,
heidan tyosta ja jaksamisesta. Kiinnostusta osoitetaan saanndllisella yhtey-
denpidolla. Téiden etenemisen lisaksi kiinnostusta osoitetaan myos tyonteki-
jan kuulumisiin ja jaksamiseen. Osa toivoo saannélliset yhteydenotot puheli-
mitse, osalle ne voivat olla myds Teamsin ja sahkopostin kautta. Tarkea asia
tassa on se, ettei kaikki yhteydenpito liity pelkastaan johonkin tydasiaan.
Saanndlliselle etayhteydenpidolle pitaisi luoda organisaatiotasolla rakenne ja

siina ottaa huomioon my0s ns. epaviralliset etakahvihetket.

Tavoitettavuus, tuki ja tiedon kulku

Esimiehen tavoitettavuus sai monta mainintaa vastauksissa. Haluttaisiin olla
tietoisia esimiehen aikatauluista, vahintaan poissaoloista. Vastauksien perus-
teella hyvaan etajohtamiseen kuuluu se, etta tyontekijalla on tunne, etta saa

tarvittaessa yhteyden ja tukea esimieheltaan. Esimiehen tulisi myos pitaa
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tydntekijoidensa puolia ja olla oikeudenmukainen. Eraassa vastauksessa oli
hienosti kuvattu, kuinka hyva etajohtaminen on parhaimmillaan mahdollista-
mista, tydnteon esteiden raivaamista ja aitoa kiinnostusta tyontekijan tyon si-
saltdihin. Hyvan etgjohtajan halutaan myds tarttuvan herkasti esimerkiksi tyo-

yhteisOn haasteisiin, ratkaisu- ja voimavarakeskeisesti, syyllistamisen sijaan.

Tiedon kulun pitaisi olla sujuvaa ja ajantasaista riippumatta siita, onko lahi- tai
etatydssa tai onko ollut osallistujana juuri siind kokouksessa, jossa asia on tul-
lut puheeksi, mikali se koskettaa muitakin. Etatyontekija ei saa unohtua tiedon

kulussa eika kokouskutsuista.

Pelisdaannot, palaute ja kannustus

Selkeita pelisaantéja ja ohjeita organisaatiotasolta peraankuulutetaan mo-
nessa kohtaa vastauksia. Selkeiden pelisaantéjen mukaan kaikkien on hel-
pompi toimia. Selkeisiin pelisaantoihin kuuluu ohjeistus liittyen etatydhon, sa-

moin kuin yhdessa sovitut selkeat tyon tavoitteet ja niiden seuranta.

"Hyva etajohtaminen on se, etta esimies luottaa alaiseen ja hanen tydsken-
telyyn. Tapahtuu se sitten etana tai toimistolla. Meidan esimies ei ole toi-
mistollakaan meidan kanssa, vaan sijaistee fyysisesti ihan muualla. Joten
koen, ettd han etdjohtaa koko ajan. Han on luonut meille raamit, joiden puit-
teissa tehdaan tyota. Han luottaa, etta teemme tydmme aj tarvittaessa
olemme haneen yhteydessa mikali apua tarvitaan. Hanet saa myos hyvin
kiinni mikali tarvii ottaa haneen yhteytta. Koen ettd meidan esimies on eta-
johtanut meita hienosti!”

Saannollista palautetta kaivataan, seka positiivista etta rakentavaa palautetta.
Tarkeaa olisi myos aika ajoin osata huomioida, mita on saatu aikaiseksi ja
iloita pienistakin onnistumisista. Esimiehen toivotaan kannustavan etatyossa
yhteisten lounas- ja kahvitaukojen pitamiseen ja olemalla tassa esimerkkina

muille.

6.2.4 Mika on ollut haastavinta itsensa johtamisessa ja itseohjautuvuu-
dessa?

Viidennessa avoimessa kysymyksessa kysyttiin vastaajien ajatuksia liittyen it-

sensa johtamiseen ja itseohjautuvuuteen ja mika siina on ollut etatyossa haas-
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tavinta. Kysymykseen tuli 114 vastausta. Tahan kysymykseen tuli paljon vas-
tauksia, joissa tuotiin ilmi, ettei ole ollut minkaanlaisia ongelmia itsensa johta-

misen kanssa.

"En koe itseni johtamista haastavana. Osaan arvostaa etatyd mahdolli-
suutta ja haluan toimia tunnollisesti ja luottamuksen arvoisesti jotta tdma
etu sailyisi.”

Tyon tavoitteiden ja toimenkuvan selkeys on auttanut itsensa johtamisessa.
Monelle itsensa johtaminen on tuttua jo 1ahityosta. Tyo on ollut tehokkaampaa,

motivoivampaa ja nautinnollisempaa etana.

Rajaaminen ja ajanhallinta

ltsensa johtamisen haasteissa nousi esille paljon samoja teemoja kuin etatyon
haasteissa, kuten esimerkiksi tyon ja vapaa-ajan erillaan pitaminen, tyosta ir-
tautuminen ja tauottamisen muistaminen. Joskus kun innostus iskee, ei mal-
teta pysya pois tdiden kimpusta viikonloppunakaan tai sairaana. Eras vastaaja
kertoi lopulta laittaneensa halytykset puhelimesta soimaan, jotta muistaa pitaa
taukoja. Ajanhallinnan osalta opetellaan sopivan tyorytmin loytamista ja yrite-

taan valttaa liian tiiviiden aikataulujen tekemista itselle.

Tuen ja motivaation puute

Haastavaksi on koettu uusien, isojen kokonaisuuksien ja vastuiden kanssa yk-
sin jaaminen. Myds tyohon liittyvien ongelmien kanssa on koettu jaavan ilman
tukea. Koetaan, ettei kaikilla esimiehilla riita aikaa. Tasta seurauksena on hel-
posti motivaation puutetta ja tyon merkityksellisyyden heikentymista, kun tun-

tuu, etta on yksin eika kukaan ei auta ja kannusta.

6.2.5 Etatyon kehittaminen, etatyo tulevaisuudessa ja hybridityomalli

Kuudes avoin kysymys liittyi etatyon kehittamiseen. Samalla kysyttiin mielipi-
teita liittyen etatyon tekemiseen tulevaisuudessa ja hybriditydmalliin. Vastauk-
sia tahan kysymykseen tuli 114 kappaletta. Etatyon kehittamiseen liittyvat vas-

taukset teemoittuivat kolmen otsikon alle: tietotekniikka ja yhteydet, esimiestyo
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ja pelisaannot. Kysymyksiin etatyon tulevaisuudesta ja hybriditydmallista tuli

myos paljon vastauksia.

Tietotekniikka ja yhteydet

Osan vastaajien mielesta Lohjan kaupungin tulisi ottaa digiharppaus tietotek-
niikan, yhteyksien ja pilvipalveluiden osalta. Moni on etatyossa kayttanyt APN-
yhteytta eli jakanut yhteyden omalta tyopuhelimeltaan paastakseen hallinnon
verkkoon ja sita kautta eri ohjelmiin. Tama on aiheuttanut kaytanndssa hi-
tautta ja sita, etta puhelun tullessa, yhteyden jakaminen on katkennut ja paasy

ohjelmiin estynyt.

Pilvipalveluita kaivattaisiin kovasti kayttoon, jotta useamman olisi samanaikai-
sesti mahdollista kasitella samaa tiedostoa. Tama mahdollistaisi myos tehok-
kaampaa ja sujuvampaa yhteiskehittamista yli yksikkorajojen. Myos integroitu
kokoustekniikka olisi tarpeellinen, jotta jatkossa hybridiosallistuminen kokouk-
siin sujuisi helposti. Ylipaataan etatydhon soveltuva valineistd kuntoon, kuten
tietokone, kuulokkeet, mikrofoni ja Teams-lisenssit, jotta etatydssa ei hukata
tehokasta tyoaikaa kaytannon ongelmien kanssa. Naihin kaikkiin viela koulu-
tusta tarvitseville, jotta niita osataan kayttaa. Asennetasolla toivotaan enem-

man tydn mahdollistamista kuin vaikeuttamista uhkakuvia luoden.

Esimiestyo ja pelisaannot

Naissakin vastauksissa nousi esille tarve selkeille toimintatavoille ja pelisaan-
naille liittyen etatydhon. Osa pelisdanndista maaritettaisiin organisaatiotasolla,
osa yksikkotasolla. Nyt olisi oikea hetki rakentaa kunnon etatyon rakenne Loh-

jan kaupungille.

"Niissa tehtavissa, missa etatyon tekeminen on mahdollista, se pitaisi
ehdottomasti mahdollistaa myds jatkossa. Jokainen tydyhteisé on oman
tydnsa paras asiantuntija ja tydnantajan tulisi luottaa siihen, etta yksikko
osaa itse luoda omat tydskentelyn periaatteet. Eli selkeat, riittdvan valjat
raamit kaupungin tasolta ja hyva lomakepohja, johon jokainen yksikko
kirjaa omat tydskentelyn periaatteet.”
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Etajohtamiskoulutusta toivotaan, jossa saisi ihan konkreettiselle tasolle mene-
via keinoja ja menetelmia mm. saannollisesta yhteydenpidosta, vuorovaikutuk-
sesta, motivoinnista ja yhteisdllisyyden yllapitamisesta. Konkreettisesti etatyo-
ohjeita esimiestydohon ja yleisesti tavoitteiden asettamiseen. Sovituissa asi-
oissa pysymista peraankuulutetaan eli jos on tyontekijan kanssa tehty eta-

tyosopimus, niin sita ei pitaisi lahtea yksipuolisesti muuttamaan.

Mutta ihan ensiksi tulisi tarttua useassa kohtaa vastauksia esille nousseeseen
luottamusasiaan ja pyrkia saamaan se kuntoon. Mista johtuu, etta tyotekijalle
tulee tunne, etta esimies tuntuu rinnastavan etatyépaivan vapaapaivaan?
Mista johtuu esimiehen hyvin nihkea suhtautuminen etatyohon? Mita voidaan
tehda, jos esimies ei luota tyontekijan tekevan etatydssa tyotaan? Miten toimi-

taan, jos tyontekija ei tee tyotaan etatydossa?

Etatyon tekemisen mahdollisuus ja hybridityomalli

Todella monessa vastauksessa peraankuulutetaan etatyon tekemisen mah-
dollisuutta jatkossakin. Vastauksissa on nahtavissa jopa pienta pelkoa siita,
etta mahdollisuus tehda etatyota paattyy, kun koronapandemian aiheuttama
etatydsuositus paattyy. Osa vastaajista ei ymmarra, milla perusteilla etatyon
voisi jatkossa kieltaa, jos se on tydnkuvan kautta perusteltua ja se on sujunut
ongelmitta. Vastauksien kautta valittyy vahvasti, etta etatyo ja hybriditydomalli

ovat tulleet jaadakseen.

"Etatyon lisd@minen ja normalisoiminen on mielestani valttdmatonta. Ensin-
nakin yksityisautoiluun perustuva tydmatkaliikenne pitda saada vahene-
maan. Toiseksi tyontekijoiden elamassa vapautetaan valtavasti aikaa, kun
tydmatkat jaavat pois. Koska monien tyotehtavien hoitaminen on teknisesti
mahdollista etana, tydntekijan on halutessaan saatava tydskennella etana.
Kaupungilla ei voi olla mitdan perusteita rajoittaa etatyota, vaan lahtokoh-
tana pitaa olla etatydn johtamisen ja etatydn ergonomian kehittaminen.”

Lohjan kaupungin toivotaan tydnantajana olevan ajan hermolla ja paneutuvan
tosissaan eta- ja hybriditydmallin suunnitteluun. Hyvin suunnitellusta mallista
hyotyy niin tydnantaja kuin tyotekija. Niille, jotka etatyota tykkaavat tehda, se
on vahvasti tydmotivaatiota ja -hyvinvointia lisdava asia. Mahdollisuus tehda
etatyota nahdaan jopa palkanlisana. Tyonantaja hyotyisi tasta hyvinvoivien
tyontekijoiden lisaksi myos tydhuoneiden tehokkaammalla kaytolla, kun ne
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voisi jakaa hybridityota tekevien kesken. Tydhuoneiden ja parkkipaikkojen
maaraa saisi todennakoisesti vahennettya. Kaupunki saisi kaytettya etatyo-

mahdollisuutta myds rekrytointivalttina.

"Etatydssa on enemman hyvia kuin huonoja puolia ja jatkossa hybridityo-
mallia tulisi suosia, talla tavalla saataisiin hyvat puolet seka etatydsta etta
perinteisessa toimistotyosta.”

Hybriditydmalli saa vahvaa kannatusta. Siina pystytaan hyédyntamaan mo-
lempien tyoskentelymallien hyvat puolet. Vastaajat osaavat suoraan ehdottaa
viisaasti, miten jakaisivat tyonsa hybridityomallissa. Esimerkiksi asiakastapaa-
miset ja osa tiimitapaamisista lahitydna, muu toimistolla tehtava tyo, voisi olla
etatydta. Suuri Kkirjo on siina, miten paljon tehtaisiin etatyota jatkossa. Osa te-
kisi etatyota pari paivaa kuukaudessa, osa taas painvastoin. Osa vastaajista
ehdottaa tiimin kesken sovittuja kuukausittaisia lahipaivia, jolloin kaikki olisivat

toimistolla.

6.3 Yhteenveto tutkimustuloksista

Kyselyn vastaukset vahvistivat sen, ettei etatydon tekeminen ollut mitenkaan
yleista Lohjan kaupungilla ennen koronapandemiaa. Suurin osa vastaajista ei
ollut tehnyt ollenkaan etatoéita (42,7 %) tai vain pari kertaa vuodessa (24,2 %).
Nyt on tutustuttu etatydhon ja suurin osa vastaajista haluaa jatkaa etatyon te-
kemista joko paasaantoisesti (33,1 %) tai puolet ajasta etana (39,3 %), vahin-
taan silloin talldin (24,7 %). Taman todennakoisesti selittda ainakin osittain se,
etta tulosten perusteella on varsin selvaa, etta suurimmalle osalle vastaajista
etana tyoskenteleminen on vaikuttanut positiivisesti tyohyvinvointiin, tyossa

jaksamiseen, tyotyytyvaisyyteen ja yleisesti elamanlaatuun.

Yli 50 % vastaajista oli sitéd mieltd, etta etana tydskentely on sujunut hyvin.
Selkeasti parempi tydrauha on mahdollistanut paremman keskittymisen tyon-
tekoon ja tdma on vaikuttanut positiivisesti tydtehokkuuteen ja tyon- ja ajan-
hallintaan. Tydmatkojen jadminen pois on tuonut arkeen lisaa aikaa, jonka on
voinut kayttaa esimerkiksi perheen kanssa tai likuntaan. Kokonaisvaltaista hy-

vinvointia on lisannyt tyon ja yksityiselaman helpompi yhteensovittaminen.
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Selkeiksi haasteiksi on koettu huonompi ergonomia, heikompi yhteys tydkave-
reihin ja yhteisollisyyden puute, joka voi pidemmalla aikavalilla aiheuttaa irralli-
suuden ja yksinaisyyden tunnetta. Haastetta on ollut myos tyon- ja vapaa-ajan
sekoittumisessa eli tyon tekeminen ei ole loppunut tyopaivan paattymiseen ja

myos taukojen pitaminen on unohtunut.

Kehitettavaa loydettiin tietotekniikassa, tiedon kulussa ja esimiestydssa. Tieto-
tekniikan osalta tietoliikenneyhteydet ovat olleet osalla ongelmallisia ja osaa
ohjelmista ei pystyta kayttamaan etana. Nahtiin tarvetta myos koulutukselle.
Tiedon kulku nahtiin selkeaksi kehittamisen kohteeksi. Jos yksikdssa tehdaan
seka eta- etta lahityota, on pidettava huoli, ettd myods etana tydskentelevat
saavat kaiken tarpeellisen tiedon. Selkeat yhteiset etatyon pelisaannot auttai-

sivat kaikkia toimimaan oikealla tavalla.

Lohjan kaupungilla tyoskentelee osaavia ja sitoutuneita tyontekijoita, joilla on
oman tyodn tavoitteet selvilla ja joilta sujuu etana tydskentely seka itsensa joh-
taminen. He kaikki ansaitsevat esimiehen, joka luottaa, on kiinnostunut seka
alaisestaan etta hanen tyosta. He ansaitsevat saannadllista yhteydenpitoa,
vuorovaikutusta ja palautetta. Nama asiat nousivat kehitettavaksi liittyen esi-

miestydhon.

7 JOHTOPAATOKSET JA KEHITTAMISEHDOTUKSET

Opinnaytetyon alussa esitettyihin tutkimuskysymyksiin on tarkoitus saada vas-

taus johtopaatdksissa. Opinnaytetyon tutkimuskysymykset olivat seuraavat:

Millaisia hyotyja etana tydskennelleet ovat kokeneet etatydssa?
Millaisia haasteita etana tydoskennelleet ovat kokeneet etatydssa?
Millaisia kokemuksia on etatyon johtamisesta?

Miten etatyota pitaisi kehittaa?

Opinnaytetyon tarkoituksena oli tutkia Lohjan kaupungin tydntekijoiden koke-

muksia etatyon hyddyista, haasteista ja etatyon johtamisesta mahdollisimman
laajasti, mutta myds syvallisesti. Opinnaytetydn tavoitteena oli esittda Lohjan

kaupungille etatyohon ja etajohtamiseen liittyvia kehittamisehdotuksia, jotka
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I6ytyvat toisesta alakappaleesta. Lopuksi otetaan kantaa tutkimuksen luotetta-

vuuteen.

7.1 Johtopaatokset

Ensimmaiseen tutkimuskysymykseen "Millaisia hyétyjéa etdna tybskennelleet
ovat kokeneet etétydsséd?” tutkimus antoi vastauksen. Kyselyn vastauksista
esille tulleet etatyon hyodyt ovat olleet moninaisia ja myos hyvin samoja kuin
useissa suomalaisissa ja kansainvalisissa tutkimuksissa. Etatyon parempi tyo-
rauha vaikuttaa tyotehokkuuteen positiivisella tavalla. Se on saanut aikaan
sen, etta isolla osalla vastaajista tydmotivaatio ja tyotyytyvaisyys on lisaanty-
nyt etana tydskennellessa. Vilkmanin (2016) mukaan etatyohon liittyvan kas-
vaneen tyotyytyvaisyyden ja motivaation takana on etatydssa paremman te-

hokkuuden kautta tuleva aikaansaamisen tunne. (Vilkman 2016, luku 1.)

Kokonaisvaltaista elamanlaatua ja jaksamista on parantanut tyon ja vapaa-
ajan helpompi yhteensovittaminen, kun tydmatkat ovat jaaneet arjesta pois va-
pauttaen aikaa ja vahentaen kustannuksia. Vilkman (2016) viittaa kirjassaan
myos tutkimukseen, jonka mukaan tyomatkat voivat aiheuttaa merkittavaa
stressia, erityisesti jos tyontekija ei pysty itse vaikuttamaan matkan etenemi-

seen tai jos tydpaivan pituus venyy tydmatkan takia. (Vilkkman 2016, luku 1.)

Lisaksi Lohjan kaupungin etatyota tehnyt henkilosto toi esille kyselyn vastauk-
sissa tasmalleen saman hyoddyn kuin loppuvuodesta 2021 julkaistussa julkisen
sektorin ruotsalaistutkimuksessa. Molemmissa tutkimuksissa yksi tarkeim-

mista hyodyista oli tydntekijan kasvanut tunne itsenaisyydesta, joustavuudesta
ja paremmista vaikuttamismahdollisuuksista liittyen omaan tyéhon. (Babapour
Chafi ym. 2021, 5.) Nama ja muut etatyén tuomat hyddyt pitda ottaa tosis-

saan. Niilla on merkittavaa vaikutusta tyontekijoiden tyohyvinvointiin, jaksami-

seen ja sitoutumiseen.

Tutkimuksesta saatiin myos vastaus toiseen tutkimuskysymykseen "Millai-
sia haasteita etdnéa tydskennelleet ovat kokeneet etédtytssé?”. Haasteetkin
ovat olleet moninaisia ja niissakin 16ytyy runsaasti yhtymakohtia aiemmin teh-
tyjen tutkimusten kanssa. Suurimmiksi haasteiksi nousivat sosiaalisten kon-

taktien ja yhteisdllisuuden puute seka huono ergonomia. Mielenkiintoista on
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se, ettd samat asiat voivat olla seka etatydn hyoddyissa etta haasteissa. Naita
ovat mm. ajankayton hallinta, tyon ja vapaa-ajan sekoittuminen ja etakokouk-
set. Etatydssa saattaa unohtua tyon tauottaminen ja kalenteri tayttya etako-
kouksista. Mikali tydopaivat venyvat ja tyot seuraavat mielessa vapaa-ajalle,

uupumisen riski on todellinen (Heinonen & Saarimaa 2009, 33).

Etatyon tekemisen vahaisyys Lohjan kaupungilla on nakynyt muun muassa
siina, etta tiedon kulku etatyontekijan suuntaan on ollut paikoin takkuista ja on
kohdattu myOs negatiivisia asenteita. Etatyota tekevalle itseohjautuvuus on
tarkea taito. Itseohjautuvuuden perusta on sujuva tiedon kulku. Tiedon pitaa
olla ajantasaista ja helposti saavutettavaa. On organisaation vastuulla huoleh-
tia nama toiminnalliset tukirakenteet kuntoon, jotka tukevat tyontekijoiden itse-
ohjautuvuutta. (Martela & Jarenko 2017, 321.)

Osassa esiin tulleissa etatydon haasteissa taytyy huomioida, etta tutkimus teh-
tiin koronapandemian loppuvaiheessa, jolloin osalla henkildstosta on ollut ta-
kanaan lahes kahden vuoden etatydjakso, ilman lahitydjaksoja. Koronapande-
miaan on kuulunut myos eristaytymista, jolloin on etana tyoskentelyn lisaksi
pitanyt myos pidattaytya myos muista sosiaalista kontakteista. Etatyohon on
myds jouduttu vastoin omaa toivetta poikkeustilanteen vuoksi ja siirtyminen ta-

pahtui nopealla aikataululla pakon sanelemana.

Kolmas tutkimuskysymys etsi vastauksia kysymykseen "Millaisia kokemuksia
on etétydn johtamisesta?”. Vastausten perusteella voidaan sanoa, etta esi-
mies on paasaantdisesti tavoitettu tarvittaessa hyvin ja tukeakin on saatu. Ko-
kemusta on kuitenkin myds ongelmien kanssa yksin jaamisesta. Selkeaa ke-
hittamisen tarvetta olisi vuorovaikutuksessa, esimiehen osoittamasta kiinnos-
tuksesta tyota ja jaksamista kohtaan, seka palautteen antamisessa. Etajohta-
misen kehittdmiseen kannattaa panostaa, koska Vilkman (2016) maarittelee
etajohtamisen olevan esimiestyon tulevaisuuden ydinosaamista, joka voi maa-

rittdd organisaation menestymisen (Vilkman 2016, luku 1).

Tarkeimmiksi asioiksi etatyon johtamisessa koetaan esimiehen luottamus,
kiinnostus ja vuorovaikutus. Vuorovaikutuksen tulisi vastaajien mukaan olla

saanndllista ja valilla myos epavirallista. Vastaajilta esille tulleita asioita tukee
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Taina Savolaisen vuonna 2014 julkaisema etajohtamiseen liittyvan tutkimuk-
sen tulokset. Tuloksissa tuli selkeasti esille, ettd mikali esimiehen vuorovaiku-
tus on hyvin satunnaista ja hajanaista tyontekijan suuntaan, se vaikuttaa hei-
kentavasti luottamussuhteen syntyyn. Tuloksista kavi myos ilmi, etta tyonteki-
jat arvostavat suuresti esimiehen kanssa vietettyja epamuodollisia hetkia.
(Savolainen 2014, 14.) Osasyy tahan voi olla se, etta saanndllinen, myds epa-
muodollinen, vuorovaikutus antaa tyontekijalle mahdollisuuksia ottaa puheeksi

erilaisia hankaliakin asioita esimiehen kanssa (Vilkman 2016, luku 3).

Huolestuttavaa on se, etta kyselyn tulosten perusteella tyontekijoiden kuormit-
tuneisuus ja stressi ovat vahentyneet etatydssa, mutta esimiesroolissa olevilla
nain ei ole samalla tavalla tapahtunut. Esimiehena tydskentelevista 30 % ko-
kee myds, ettei oma esimies ole ollut kiinnostunut jaksamisesta etana tyos-
kentelyn aikana. Olisi ehka tarpeen miettia nouseeko taalta sellaista signaalia,
etta esimiehille on kasaantunut liikaa t6itd? Onko kyse ajan vai osaamisen
puutteesta? Jos oma aika ja jaksaminen ovat kortilla, riittaakod enaa voimava-
roja hyvaan esimiestydohon, kuten aitoon vuorovaikutukseen ja kiinnostuksen
osoittamiseen? Tydpsykologit Hanna Poskiparta ja Tuuli Viranta kertovat ylei-
sen ongelman olevan se, etta kun asiantuntija siirtyy esimiestehtavaan, mu-
kana seuraavat kaikki aiemmat tyot. Esimiestyon hoitamiselle ei anneta juuri
aikaa. (Poskiparta & Viranta 2018.)

Viimeinen tutkimuskysymys halusi selvittaa "Miten etatydtéa pitéisi kehittaa?”.
Tamakin tutkimuskysymys tuli vastatuksi. Kyselyn vastaukset toivat kiistatta
esille sen, ettda mahdollisuus etatyon tekemiseen halutaan jatkuvan ko-
ronapandemian paattymisen jalkeen. Erityisesti hybriditydmalli eri muotoineen
kiinnostaa vahvasti. Hybridityomalli poistaisi useita etatyohon liittyvia haas-

teita.

Jotta paasemme hyodyntamaan hybridityon parhaat palat, pitaa Lohjan kau-
pungille rakentaa toimiva hybridityomalli. Esille tuli selkeaa tarvetta yhteisten
eta- ja hybriditydmallin pelisdantojen rakentamiselle. Yhteisten pelisaantojen
pohja tulisi organisaatiotasolta ja pelisdantojen taydentamista tiimit jatkaisivat
yhdessa. Yhteisten pelisaantdjen rakentaminen halventaisi etatydhon liittyvia

negatiivisia asenteita ja lisaisi luottamusta puolin ja toisin. Yhteisten toiminta-
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tapojen ja pelisaantojen tarkeytta korostetaan useissa etatyohon liittyvissa tut-
kimuksissa. Yhteisesti sovitut toimintatavat tekevat etatyosta ja sen johtami-
sesta sujuvampaa ja tehokkaampaa. Kun pelisaannoista on sovittu yhdessa,
niihin on myos kaikkien helpompi sitoutua. (Vilkman 2016, luku 2.) Myos Hei-
nonen ja Saarimaa (2009) muistuttavat, etta tyontekijan ja tydnantajan valille
voi syntya monenlaisia ristiriitatilanteita, mikali etatyohon liittyvia pelisaantoja

ei ole tehty (Heinonen & Saarimaa 2009, 19).

Etajohtamiseen kaivattiin koulutusta ja ihan konkreettiselle tasolle menevia
ohjeistuksia kaytannon toimista. Tama voisi olla osaltaan esimerkiksi ohjeis-
tusta siita, miten esimiehen tulee suunnitella ja aikatauluttaa yhteydenpitoa
tyontekijoihin (Vilkman 2016, luku 4). Tietotekniikan osalta kehittamista tarvi-
taan myds, jotta hybriditydskentelysta saadaan sujuvaa. Kaytannossa tama
tarkoittaa yhteisia virtuaalisia tyoskentelytiloja ja kokoustekniikkaa, joka mah-
dollistaa etana osallistumisen helposti. Yhteisdlliset valineet sujuvoittavat toi-

mintaa ja mahdollistavat myos tarkeita kohtaamisia (Vilkkman 2016, luku 7).

Tuloksien mukaan Lohjan kaupungin henkilokunta on osaavaa, motivoitunutta
ja sitoutunutta. Eta- ja hybridityota tehdessa myos selkeasti hyvinvoivempia ja
entistd aikaansaavempia. Heraa kysymys, mita voisimmekaan saavuttaa, jos
panostaisimme viela tekniikan toimivuuteen, tiedon kulkuun ja esimiestydhon?
Saannodllisen yhteydenpidon, aidon vuorovaikutuksen ja riittavan palautteen
annon kautta henkildsto kokisi tulevansa kuulluksi ja oman tyonsa merkityksel-
liseksi. ltseohjautuvatkin tyontekijat tarvitsevat kuulluksi tulemista, keskustelua
ja tukea, nain muistuttavat tyopsykologit Hanna Poskiparta ja Tuuli Viranta

vuonna 2018 julkaistussa tutkimuksessaan.

7.2 Kehittamisehdotukset

Eta- ja hybridity6 on tullut jaddakseen ja osoittautunut toimivaksi tavaksi tehda
toita. Eta- ja hybriditydn mahdollistaminen niille, jotka sita haluavat tehda, pi-
taa nahda panostuksena tyohyvinvointiin. Etatyota tehnyt henkilostd on anta-
nut hienosti taman opinnaytetyon kautta omia kokemuksiaan ja ajatuksiaan
kayttéon, nyt on organisaation vuoro nayttaa, etta palaute otetaan vastaan ja
kaydaan yhdessa rakentamaan Lohjan kaupungille toimiva eta- ja hybridityo-

malli.
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Ehdotan, etta liikkeelle lahdetdan useammassa kohdassa jo esille nousseista
yhteisista toimintatavoista ja pelisaannoista. Pelisaantéjen pohjimmaisena tar-
koituksena on saada kaikille oikea ja samanlainen kuva siita, mita eta- ja hyb-
ridityolla Lohjan kaupungilla tarkoitetaan. Lisaksi saada nama kaksi tyoskente-
lymuotoa keskenaan samanarvoiseen asemaan. Pelisaannot olisivat rakenne,
jotta kaikki toimivat samoilla periaatteilla ja oikeudenmukaisesti. Parhaim-
massa tapauksessa naiden pelisaantojen ja sita kautta heraavan keskustelun
kautta saisimme poistettua vastauksissa esille tulleita negatiivisia asenteita ja

luottamuspulaa liittyen etana tyoskentelyyn.

Kaytanndssa pelisdannot olisivat selkea ohjeistus, jotka sisaltaisivat esimer-
kiksi Lohjan kaupungin etatyon periaatteet, ohjeistusta liittyen tydaikaan, tieto-
tekniikkaan, tietoturvaan ja ergonomiaan. Pelisdanndista osa jatettaisiin tii-
mien kesken tarkennettavaksi. Naita asioita voisivat olla esimerkiksi tavoitteet
ja niiden seuranta. Paatetaanko tiimin kesken sopia tiettyja lahipaivia, jolloin
kaikki ovat paikalla tai miten tiimipalaverit halutaan jarjestaa. Sovitaanko pidet-

tavaksi etailtapaivakahveja tai aamun aloituksia tiimin kesken Teamsissa?

Naiden etatyon pelisaantojen lisaksi kannattaisi samalla tehda myos esimies-
tyon tai etgjohtamisen pelisaannot. Vastauksissa pyydettiin ihan kaytantdon
asti menevia konkreettisia ohjeita liittyen etajohtamiseen. Miksi sita ei toteut-
taisi tassa samalla? Siina voisi olla esimerkkina rakenne saanndllisen yhtey-
denpidon toteuttamiseen etana tydskentelevien osalta, infoa liittyen vuorovai-
kutukseen ja sen tarkeyteen, yhteisollisyyden yllapitoon, tiedon kulkuun, pa-

lautteen antamiseen ja ongelmatilanteiden hoitamiseen.

Tiedon kulku on yksi tarkea kehittamisen kohde. Perusperiaate tahan pitaisi
olla se, etta tyontekijan kuuluu saada kaikki tarpeellinen ja hanelle kuuluvat
tieto riippumatta siitd onko han lahi- tai etatyossa. Etana tyoskentelevaa ei saa
unohtaa. Tiedon kulkuun liittyvat myos toiveet sahkdisen arkistoinnin ja allekir-
joituksen kayttoonotosta, jolloin vahentyisi tulostaminen, kopioiminen ja allekir-

joitusten metsastaminen.

Tietotekniikan osalta kehittamisen kirjo on moninainen ja osaltaan yksikko- tai
yksilékohtainen. Osalle riittaisi, etta saisi valineet kuntoon, kuten esimerkiksi

kuulokkeet ja tarvittaessa koulutusta erilaisten sahkoisten tyokalujen kayttoon.
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Osa taas kokee, etta kaupungin olisi tarpeen ottaa kunnon digiharppaus ja
saattaa esimerkiksi pilvitallennuspalvelut kaikkien ulottuville, jotta tyoskentele-

minen olisi sujuvaa.

Ergonomian osalta osa toivoo, etta tydnantaja kustantaa myos kotiin ergono-
miset tydvalineet tai, etta ne voisi siirtda toimistolta kotiin. Osa on jo hankkinut
nama itse. Ehka tassa asiassa isona tekijana on se, etta tyoskenteleeko jat-

kossa paaasiassa etatydssa vai lahitydssa?

Etakokouksista vastaajat |10ysivat seka hyvaa etta huonoa sanottavaa, mutta
ehdottomasti niiden haluttiin jatkuvan jatkossakin. Etakokoukset toivat kokouk-
siin rakennetta ja napakkuutta, mika nahtiin hyvana asiana. Huonona asiana
nahtiin se, ettei kokouksia ei voi putkessa suurta maaraa samana paivana, se
uuvuttaa kenet tahansa. Ehdottomasti miettimisen arvoinen asia, mitka ko-
koukset ja infot voisivat jatkossakin jarjestaa etana, jotta niihin paasee kaikki
helpommin osallistumaan. Myds ainakin osa koulutuksista toimii hyvin etana.
Hybridiosallistuminen kokouksiin pitaisi saada teknisesti mahdollisimman hel-

poksi, jotta se aidosti onnistuu ja on mielekasta kaikkien kannalta.

Miksi tama kehittaminen kannattaa tehda? Tyontekijoiden kokemuksista ja toi-
veista on saatu kerattya hieno aineisto, tata ei saisi heittda hukkaan. Taman
eta- ja hybriditydomallin kehittamiseen kannattaa Lohjan kaupungin nahda vai-
vaa ja varata aikaa. Miksi? Jotta saadaan pidettya kiinni osaajista ja huolehtia
heidan tyohyvinvoinnistaan ja motivaatiostaan. Osaajista kaydaan tydmarkki-
noilla yha kovenevaa kilpailua ja toimiva eta- ja hybriditydmalli auttaa kilpaile-
maan osaajista tulevaisuudessa. Hieman pidemmalle mennessa pystytaan
nakemaan paremmin, auttaako eta- ja hybriditydomalli myos kustannussaas-

toissa esimerkiksi tydbhuoneiden maaran suhteen.

7.3 Tutkimuksen luotettavuuden arviointi

Hyvaan tutkimuskaytantdéon kuuluu luotettavuuden arviointi. Tahan liittyy olen-
naisesti se, etta tutkimuksessa esitetaan perusteet siita, mihin luotettavuuden
katsotaan perustuvan. Luotettavuuden arvioinnin lisdksi myos tutkimuksen

eettinen arviointi on tarkeaa. Nama molemmat pitaa tutkijan huomioida koko
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tutkimusprosessin ajan. (Aaltio & Puusa 2020, 178-181.) Kananen (2011) ko-
rostaa tutkimuksen suunnitteluvaiheen tarkeytta luotettavuuteen liittyvissa asi-

oissa, ne on huomioitava jo silloin tai se on myohaista (Kananen 2011, 119).

Maarallisen tutkimuksen luotettavuutta arvioitaessa kaytetaan luotettavuuden
kasitteita validiteetti ja reliabiliteetti. Validiteetilla tarkoitetaan sita, etta onko
tutkimuksella onnistuttu mittaamaan sita, mita on ollut tarkoitus mitata. Kay-
tanndssa tama tarkoittaa esimerkiksi sita, etta onko kyselylomakkeen kysy-
mysten asettelussa ja vastausvaihtoehtojen maarittelyssa onnistuttu. Mikali on
onnistuttu, kyselyn vastaajat ovat ymmartaneet tutkimuskysymykset oikein ja
tutkimus tuottaa oikeita vastauksia ja tutkimusongelma saadaan ratkaistua.
(Vilkka 2007, 149-154.) Reliabiliteetti tarkoittaa taas sita, jos tutkimus toiste-
taan, pysyvatko tulokset samana. Eli jos aiemmin tehty kyselytutkimus toistet-
taisiin samoille henkilbille samanlaisissa olosuhteissa, tulisi tulosten olla sa-
mat. Reliabiliteetin vahvistamisen vuoksi on erityisen tarkeaa muistaa doku-
mentoida kaikki tutkimuksen eri vaiheet ja perustelut kaytettyihin ratkaisuihin.
On hyva huomata, ettei reliabiliteetti takaa validiteettia, koska voidaan mitata
vaaraa asiaa ja edelleen saada kuitenkin samat tulokset. Validiteetin arviointi

on siis haastavampaa. (Kananen 2011, 119-123.)

Se, etta tutkija kuvaa tutkimuksessa mahdollisimman tarkasti, miten tutkimus
on toteutettu vaihe vaiheelta parantaa luottamusta. Esimerkiksi aineiston ke-
ruuta on syyta kuvata tarkasti. Tama patee seka maarallisen etta laadullisen
tutkimuksen luotettavuuden arviointiin. Laadullisen tutkimuksen luotettavuu-
den arviointiin vaikuttaa myods se, miten hyvin tutkimukseen kuvataan aineis-
ton luokittelu- ja analyysivaiheet seka perustelut, miten on paadytty tulosten
tulkintaan. (Hirsjarvi ym. 2009, 232.) Lahtokohta laadullisen tutkimuksen luo-
tettavuuden arviointiin on se, etta tutkija ymmartaa, tunnistaa ja myds kirjoittaa
auki omat subjektiiviset ennakkokasitykset tutkimuksen aiheesta. Tarkeaa on
my0s kertoa, miksi aihe on tullut valituksi ja miten tutkija on paatynyt tutkimuk-
sen aikana tehtyihin eri valintoihin. Subjektiivisuutta ei voi taysin poistaa,
mutta ymmarrys siita ja sen auki kirjoittaminen lisaa tutkimuksen luotetta-
vuutta. (Puusa & Julkunen 2020, 190.)
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Yksi laadullisen tutkimuksen luotettavuuden arvioinnin keino on pohtia tutki-
muksen siirrettavyytta. Tama tarkoittaa sita, etta pohditaan, olisiko tutkimusai-
hetta mahdollista tutkia uudelleen jossain toisessa tutkimusymparistossa ja
voisiko siella paasta samankaltaisiin tutkimustuloksiin. (Aaltio & Puusa 2020,
181.) Tutkimusraportin kirjoittaminen ja raportoinnin laatu ovat tutkimuksen
luotettavuuden arvioinnin kulmakivia. Hyvin tehdyn tutkimuksen voi onnistua
pilaamaan huonosti kirjoitetulla tutkimusraportilla ja painvastoin. (Kiviniemi
2015, 86.)

Tassa opinnaytetydssa on pyritty ottamaan alusta alkaen seka luotettavuus
etta eettisyys parhaalla mahdollisella tavalla huomioon. Lahdekriittisyys on ol-
lut kantava teema |api koko tyoskentelyn ajan. Paasaantoisesti opinnaytetyon
teorian lahteet ovat kirjoista ja suomalaisista tai kansainvalisista tieteellisista
artikkeleista. Taman lisaksi opinnaytetyon tekija on pyrkinyt parhaansa mu-
kaan objektiivisuuteen, vaikka on osa tutkimuksen kohderyhmaa. Tasta syysta
kyselytutkimuksen anonymiteettiin haluttiin panostaa ja rajata taustakysymyk-
set tiukasti vain oleellisiin. Tassa saatettiin menettda mielenkiintoisia ristiintau-

lukoinnin mahdollisuuksia, mutta tdama oli tietoinen tutkimuseettinen valinta.

Kyselyn linkki Iahetettiin saatteen kera sahkopostitse koko Lohjan kaupungin
henkiloston jakelulistoilla. Kyselyn linkki jaettiin myos Intranetin etusivulla. Ky-
sely oli avoinna kaksi viikkoa ajalla 7.—21.2.2022 ja kyselyyn vastaamisesta
muistutettiin sahkopostitse vastausajan puolivalissa. Kyselyyn vastasi yh-
teensa 178 henkilda, kun etatyota on nyt koronapandemian aikana tehnyt
300—400 Lohjan kaupungin tyontekijaa. Taman tarkempaa lukua etatyota teh-
neiden maarasta ei ole saatavilla. Kyselyn vastausprosentti vaihtelee 59,3 %
ja 44,5 % valilla riippuen siita, kuinka paljon etatyota tehneita todellisuudessa
on ollut. Tutkimustulosta voidaan pitaa suuntaa antavana.

Kyselyn saatteeseen panostettiin, koska haluttiin antaa kaikki tarpeellinen in-
formaatio itse kyselyyn ja sen taustoihin liittyen, jotta mahdollisten epaselvyyk-
sien riski olisi mahdollisimman pieni. Aluksi kerrottiin opinnaytetyon tekijasta ja
opinnoista, johon kysely liittyi. Samalla kerrottiin myds, etta tekija tyoskentele-
van Lohjan kaupungin Hyvinvointi-toimialalla. Kyselyn tulosten kayttétarkoitus

oli tarkea tuoda esille ja samalla kannustettiin vastaamaan. Saatteessa tuotiin
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esille, etta kyselyyn vastataan anonyymisti ja etta vastauksia kasittelee aino-
astaan opinnaytetyon tekija ja aineisto sailytetaan ja havitetaan tietosuojalain

edellyttamalla tavalla.

Saatteessa korostettiin sita, ettéa kysely on kohdennettu heille, joilla on eta-
tyosta kokemusta vahintaan noin puolen vuoden ajalta, mutta ajan ei tarvitse
olla yhtajaksoinen. Etukateen oli tiedossa, etta sahkoposti joudutaan lahetta-
maan myos henkildille, joita kysely ei koske, sen vuoksi tata asiaa painotettiin
myos jo sahkopostin otsikossa, jossa linkki kyselyyn lahetettiin saatteen kera
(Kysely etatyosta yli puoli vuotta etatydta tehneille). Tasta asiasta opinnayte-
tyodn tekijaan otettiin kaksi kertaa yhteytta tarkentavan kysymyksen muodossa.
Luotettavuuden arvioinnissa on otettava siis huomioon se riski, etta kyselyyn
on voinut halutessaan vastata henkil6ita, joilla ei ole ollut kokemusta etatyon
tekemisesta. Yksi taman suuntainen vastaus tuli esille kyselyn avoimissa vas-

tauksissa. Muita viitteita asiasta ei ole.

Kyselyyn oli tarkoitus vastata vain kerran. Tahan liittyy kyselyn toinen niin sa-
nottu tekniikan aikaan saama riski. Kyselyyn pystyi vastaamaan vain kerran, ja
jos yritti menna samalla laitteella vastaamaan toisen kerran, kyselyyn ei paas-
syt enda. Mutta jos jostain syysta on yrittanyt menna vastaamaan kyselyyn toi-
sen kerran eri laitteella, niin se on onnistunut. Eli kyselyyn ollut mahdollista
vastata useampaan kertaan, mika ei ole ollut tarkoitus. Tata teknista mahdolli-
suutta opinnaytetyon tekija ei pystynyt estamaan, mutta ei tata ole toki myos-

kdan mainostanut.

Tutkimuskysymysten muotoiluun kiinnitettiin erityista huomiota, jotta saadaan
varmasti vastaukset juuri tutkimuskysymyksiin. Seka kysymyksia etta saate-
tekstia viilattiin useampaan kertaan, jotta voitiin olla varmoja niiden ymmarret-
tavyydesta. Muutamaa kysymysta jouduttiin vilaamaan enemman kuin toisia,
ennen kuin ne saatiin kohdalleen. Kysymykset hyvaksyivat seka opinnayte-
tyon ohjaaja etta toimeksiantaja. Kyselyn testasi Webropolissa 4 henkiloa en-
nen sen julkaisua. Suurimmat viilaukset oli tehty jo ennen tata testausta, jotain

pienia muutoksia tehtiin viela testauksen jalkeen.

Avointen kysymysten vastaukset on kayty huolellisesti Iapi useampaan ker-

taan aineiston teemoittelun ja tyypittelyn yhteydessa. Avointen vastausten
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ilahduttavan suuren maaran takia, ihan kaikkea vastauksiin kirjoitettua ei ole
pystytty nostamaan esille, vaan opinnaytetyon tekija on joutunut kayttamaan
tassa omaa harkintaansa. Muutamia avoimia vastauksia oli sellaisia, jotka oli-

vat aiheen vieresta. Nama jatettiin teemoittelun ulkopuolelle.

Osassa avoimia vastauksia naki sen, ettd vastauksen sisallon oli kirvoittanut
aiemmin ollut aiheeseen liittyva monivalintakysymys. Olisiko samaa vastausta
tullut samasta aiheesta ilman monivalintakysymyksen antamaa heratetta, on
vaikea sanoa. Toisaalta taman voi nahda myads niin, etta monivalintakysy-
mysta paasi avoimessa kysymyksessa tarkentamaan ja syventamaan, niin

kuin oli tarkoituskin.

Kahden aiheen osalta tuli ehka hieman ristiriitaisia tuloksia. Toinen niista on
kysymys "Koen, ettd minuun on luotettu tydntekijana etana tyéskentelyn ai-
kana.” Tama kysymys sai monivalintakysymysten vastauksissa hyvan keskiar-
von 4,5 ja vain 10 (5,6 %) vastaajaa oli ollut asiasta taysin tai jokseenkin eri
mielta. Kuitenkin avoimissa vastauksissa tuli suhteellisen voimakkaasti esille
tama luottamusasia. Toisaalta jos kaikki nuo ylla mainittua 10 vastaajaa on kir-

joittanut asiasta avoimiin vastauksiin, niin se saattaisi selittaa sen.

Toinen kysymys, jossa oli myds hieman ristiriitaa, liittyi tietotekniikkaan. Moni-
valintakysymyksissa kysymys "Minulla on ollut kaytossa riittavasti digitaalisia
tydvalineita etana tydskentelyyn (mm. Teams, Google Meet ja pilvitallennus-
palvelut).” sai keskiarvoksi 4,4. Vastaajista 116 (65,2 %) oli asiasta taysin sa-
maa mielta ja taysin tai jokseenkin eri mielta oli 16 vastaajaa (9 %). Avoimissa
vastauksissa eri asiat liittyen tietotekniikkaan nousivat kuitenkin suhteellisen
vahvasti esille. Taman voi selittda ehka nuo 9 % vastaajista tai sitten kysy-
myksen muotoilu oli huono. Ehka nuo kysymyksen perassa olleet esimerkit
ohjasivat vastaamaan ainoastaan siitd nakokulmasta ja esimerkeissa oli se-
koitettu kahta eri asiaa, mika ei ollut hyva asia. Ehka tietotekniikasta olisi pita-

nyt olla yksi monivalintakysymys lisaa.
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8 LOPUKSI

Opinnaytetyon tarkoituksena oli selvittda Lohjan kaupungin henkildston koke-
muksia liittyen etatyohon ja ottaa selvaa myos henkildston mielipiteista liittyen
etatyon tulevaisuuteen. Naihin pohjautuen esittda Lohjan kaupungille kehitta-
misehdotuksia liittyen etatyohon. Mielestani tassa onnistuttiin hyvin. Kyselyyn
tuli hienosti vastauksia ja sita kautta tutkimuskysymyksiin saatiin vastattua.
Haluan uskoa, etta tasta opinnaytetydsta on aidosti apua toimeksiantajalle. Se
toimii erinomaisena pohjana henkildoston ajatuksista, toiveista ja kehittamiside-
oista. Taman paalle on hyva rakentaa eta- ja hybriditydkonsepti Lohjan kau-

pungilla.

Mielestani kyselyn ajankohta oli todella hyva. Koronapandemia oli helpotta-
massa ja etatyosuositus paattymassa. Paluu Iahitydhodn on lahella. Monen
mielessa pyorii kysymyksia tahan liittyen ja asia on ollut isosti esilla myos eri
medioissa. Suurella osalla koronapandemian vuoksi etatydéhon siirtyneista on
kokemusta etatyosta lahes kahden vuoden ajalta. Etatydon alkuhuuma laantu-
nut ja mahdollisesti iskenyt etatybapatia jo helpottanut. On ehditty aidosti
nahda hyvin etatyon hyvat ja huonot puolet. Olemme ty6elamassa muutoksen
edessa, hybriditydn kynnyksella, ja siksi tama kysely oli tarkea ja hyvin ajoi-
tettu. Talla todennakaoisesti selittyy kyselyn hyva vastausprosentti ja lukuisat
avoimet vastaukset. Olin hyvin ajankohtaisen ja koskettavan asian aarella.
Etatyota tehnyt henkilostd halusi tulla kuulluksi ja olen iloinen, etta sain toimia

tassa aanitorvena.

Eri kysymystyypit eli monivalinta- ja avoimet kysymykset tdydensivat hienosti
toisiaan, kuten ajatus olikin. Oli mielenkiintoista nahda, monivalintakysymys-
ten vastausten jakaantuminen eri vastausvaihtoehtojen valilla ja ristiintaulu-
koinneissa esimerkiksi toimialoittain. Ja toisaalta taas oli hienoa saada vastaa-

jien omia ajatuksia asiaan liittyen avointen vastausten kautta.

Omaa oppimista ei voi myoskaan kieltaa. Kylla sita on tapahtunut, hurjasti.
Sita en kiella, etta valilla on tehnyt mieli heittda hanskat lopullisesti ja voimalli-
sesti tiskiin. Olisin halunnut olla nopeampi, mutta en ollut. Ihan hyva suoritus
kokopaivatyon, perheen, koronapandemian ja viela Ukrainan sodan tuomien
hammentavien ajatusten keskella. Onneksi valitsin aiheen, joka kiinnosti itsea

kovasti, sen ymparilla on jaksanut viettdd aikaa enemmankin. Taputan itseani
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olalle ja istun kasieni paalla meneillaan olevan yhteishaun ajan. Kiitos kaikille

mukana elaneille ja kannustaneille!

Jatkotutkimuksen voisi tehda esimiehen nakokulmasta, koska tasta se rajattiin
pois. Samoin mielenkiintoista olisi parin vuoden sisalla tehda seurantatutkimus

siita, miten etatyota on kehitetty Lohjan kaupungilla.
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Kysely etdtyosta Lohjan kaupungin tyontekijoille

Hei!

Olen Piia Silventoinen-Laakso ja opiskelen liiketalouden ammattikorkeakoulututkintoa Kaak-
kois-Suomen ammattikorkeakoulu XAMKissa. Tyoskentelen myds kokoaikaisesti Lohjan kau-
pungilla Hyvinvointi-toimialalla.

Taman kyselyn avulla on tarkoitus selvittda Lohjan kaupungin tyéntekijoiden kokemuksia

etatyosta ja etdjohtamisesta. Valmista opinndytetyota on tarkoitus hyodyntaa tulevaisuu-
den etdtyon ja hybriditydomallin luomisessa Lohjan kaupungille. Jokaisella vastauksella on

siis merkitysta!

Jos sinulla on kokemusta etdtyosta yhteensa yli puolen vuoden ajalta, vastaathan kyselyyn!
Etatyoskentelyn ei tarvitse olla tapahtunut yhtadjaksoisesti.

Vastaamiseen menee aikaa noin 10-20 minuuttia. Vastausaikaa on maanantaihin 21.02.2022
klo 22.00 saakka. Vastaathan kyselyyn saman tien kokonaan, kyselya ei voi jattda kesken ja

palata takaisin.

Kyselyyn vastataan anonyymisti. Vastauksia kasittelee ainoastaan tutkimuksen tekija. Tutki-
muksen tekija sitoutuu noudattamaan voimassa olevia tutkimusaineiston sailyttamiseen, sa-
lassapitoon ja tietosuojalainsaadantoon liittyvia ohjeita.

HUOM! Tassa opinnaytetydssa tutkitaan tyontekijan nakokulmaa. Voit vastata kyselyyn,
vaikka olisit esimies, koska jokaisella meistd on mahdollisen esimiesroolin lisaksi myds tyon-
tekijan rooli.

Lampimat kiitokset etukateen kokemustesi jakamisestal

Mikali kyselyyn liittyen tulee kysyttdvaa, olethan yhteydessa piia.silventoinen-
laakso@Ilohja.fi

Etana tyoskentely

1. Kuinka usein olet tydskennellyt etdna ennen tamanhetkista poikkeustilannetta?
Useita paivia viikossa
Muutaman kerran kuukaudessa
Pari kertaa vuodessa
En kertaakaan

2. Etana tyoskenteleminen on sujunut hyvin.
Taysin eri mielta
Jokseenkin eri mielta
Ei samaa eika eri mielta
Jokseenkin samaa mielta
Taysin samaa mielta

3. Etdna tyoskenteleminen on vaikuttanut tyotehokkuuteeni positiivisesti.



Taysin eri mielta
Jokseenkin eri mielta

Ei samaa eika eri mielta
Jokseenkin samaa mielta
Tdysin samaa mielta

4. Etana tyoskenteleminen on vaikuttanut ajankayton hallintaani positiivisesti.
Taysin eri mielta
Jokseenkin eri mielta
Ei samaa eika eri mielta
Jokseenkin samaa mielta
Taysin samaa mielta

5. Etana tyoskennellessa minulla on ollut enemman tyérauhaa kuin 1dhitydssa.
Taysin eri mielta
Jokseenkin eri mielta
Ei samaa eika eri mieltd
Jokseenkin samaa mielta
Taysin samaa mielta

6. Etana tyoskennellessd minun on ollut helpompi keskittya tyontekoon.
Taysin eri mielta
Jokseenkin eri mielta
Ei samaa eika eri mielta
Jokseenkin samaa mielta
Taysin samaa mielta

7. Olen saanut etdana tyoskennellessa kaiken tyon kannalta oleellisen tiedon.
Taysin eri mielta
Jokseenkin eri mielta
Ei samaa eika eri mielta
Jokseenkin samaa mielta
Taysin samaa mielta

8. Minulla on ollut kaytdssa riittavasti digitaalisia tyovélineitad etana tydskentelyyn (mm.
Teams, Google Meet ja pilvitallennuspalvelut).

Taysin eri mielta

Jokseenkin eri mielta

Ei samaa eika eri mielta

Jokseenkin samaa mielta

Tdysin samaa mielta

9. Osaan kayttaa digitaalisia tyovalineitani etana tyoskentelyssa.
Taysin eri mielta
Jokseenkin eri mielta
Ei samaa eika eri mielta
Jokseenkin samaa mielta
Tadysin samaa mielta

Tyoéhyvinvointi

10. Etdna tyoskenteleminen on vahentanyt tyon kuormittavuutta.
Taysin eri mielta
Jokseenkin eri mielta



11.

12.

13.

14.

15.

16.

17.

18.

Ei samaa eika eri mielta
Jokseenkin samaa mielta
Taysin samaa mielta

Etdna tyoskenteleminen on vahentanyt stressia.
Taysin eri mielta

Jokseenkin eri mielta

Ei samaa eika eri mielta

Jokseenkin samaa mielta

Taysin samaa mielta

Etana tyoskenteleminen on lisannyt tydmotivaatiotani.
Taysin eri mielta

Jokseenkin eri mielta

Ei samaa eika eri mielta

Jokseenkin samaa mielta

Taysin samaa mielta

Etana tyoskenteleminen on vaikuttanut tyossa jaksamiseeni positiivisesti.
Taysin eri mielta

Jokseenkin eri mielta

Ei samaa eika eri mielta

Jokseenkin samaa mielta

Taysin samaa mielta

Etana tyoskenteleminen on vaikuttanut tyotyytyvaisyyteeni positiivisesti.
Taysin eri mielta

Jokseenkin eri mielta

Ei samaa eika eri mielta

Jokseenkin samaa mielta

Taysin samaa mielta

Etatyopisteeni ergonomia on kunnossa.
Taysin eri mielta

Jokseenkin eri mielta

Ei samaa eika eri mielta

Jokseenkin samaa mielta

Taysin samaa mielta

Yhteys tyokavereihin on sdilynyt samankaltaisena kuin ldhitydssa.
Taysin eri mielta

Jokseenkin eri mielta

Ei samaa eika eri mielta

Jokseenkin samaa mielta

Tdysin samaa mielta

Koen yhteenkuuluvuutta tyéyhteisoni kanssa.
Taysin eri mielta

Jokseenkin eri mielta

Ei samaa eika eri mielta

Jokseenkin samaa mielta

Taysin samaa mielta

TyOni ja vapaa-aikani ovat hyvin tasapainossa.
Taysin eri mielta



Jokseenkin eri mielta

Ei samaa eika eri mielta
Jokseenkin samaa mielta
Taysin samaa mielta

19. Kokemuksesi mukaan, mitka ovat etdatydn suurimmat hyddyt? (Avoin kysymys)

20. Kokemuksesi mukaan, mitka ovat etatydon suurimmat haasteet? (Avoin kysymys)

Esimiestyd / etdjohtaminen

21. Olen tavoittanut esimieheni tarvittaessa hyvin etana tyoskennellessa.
Taysin eri mielta
Jokseenkin eri mielta
Ei samaa eika eri mieltd
Jokseenkin samaa mielta
Taysin samaa mielta

22. Olen saanut esimieheltani hyvin tukea etana tyoskennellessa.
Taysin eri mielta
Jokseenkin eri mielta
Ei samaa eika eri mielta
Jokseenkin samaa mielta
Taysin samaa mielta

23. Esimieheni on ollut kiinnostunut tyostani etana tyoskentelyn aikana.
Taysin eri mielta
Jokseenkin eri mielta
Ei samaa eika eri mielta
Jokseenkin samaa mielta
Taysin samaa mielta

24. Esimieheni on ollut kiinnostunut jaksamisestani etdna tyoskentelyn aikana.
Taysin eri mielta
Jokseenkin eri mielta
Ei samaa eika eri mieltd
Jokseenkin samaa mielta
Taysin samaa mielta

25. Koen, ettd minuun on luotettu tyontekijana etana tydskentelyn aikana.
Taysin eri mielta
Jokseenkin eri mielta
Ei samaa eika eri mielta
Jokseenkin samaa mielta
Tadysin samaa mielta

26. Olen saanut riittdvasti palautetta esimieheltani etdna tyoskentelyn aikana.
Taysin eri mielta
Jokseenkin eri mielta
Ei samaa eika eri mielta
Jokseenkin samaa mielta
Taysin samaa mielta

27. Minkalaista on mielestési hyva etdjohtaminen? (Avoin kysymys)



28. Miten kehittaisit etdjohtamista organisaatiossamme? (Avoin kysymys)
Itsensa johtaminen ja itseohjautuvuus

29. Omaan tyohoni liittyva osaaminen on riittavalla tasolla, jotta itseohjautuva etana
tyoskentely onnistuu hyvin.

Taysin eri mielta

Jokseenkin eri mielta

Ei samaa eika eri mielta

Jokseenkin samaa mielta

Taysin samaa mielta

30. Oman tyoni tavoitteet ovat olleet minulle selkeita etdana tydskennellessa.
Taysin eri mielta
Jokseenkin eri mielta
Ei samaa eika eri mielta
Jokseenkin samaa mielta
Taysin samaa mielta

31. Olen tyoskennellyt tyoni tavoitteiden mukaisesti etdna tydskennellessa.
Taysin eri mielta
Jokseenkin eri mielta
Ei samaa eika eri mielta
Jokseenkin samaa mielta
Taysin samaa mielta

32. Koen, etta olen jaanyt yksin ongelmieni kanssa etdana tyoskennellessa.
Taysin eri mielta
Jokseenkin eri mielta
Ei samaa eika eri mielta
Jokseenkin samaa mielta
Taysin samaa mielta

33. Olen johtanut omaa tydtani onnistuneesti etdna tydskennellessa.
Taysin eri mielta
Jokseenkin eri mielta
Ei samaa eika eri mielta
Jokseenkin samaa mielta
Taysin samaa mielta

34. Ajatuksia liittyen itsensa johtamiseen ja itseohjautuvuuteen. Mika on ollut haasta-
vinta itsensa johtamisessa etaty6ssa? (Avoin kysymys)

Etatyon tulevaisuus

35. Tulevaisuudessa haluaisin tyoskennelld etéana
Paasaantdisesti etana
Noin puolet ajasta etdna
Silloin talloin etdna
En tahdo tyoskennella etana tulevaisuudessa
En osaa sanoa

36. Miten kehittaisit etatyota organisaatiossamme? Ajatuksia liittyen etatyon tekemi-
seen tulevaisuudessa ja hybriditydomalliin? (Avoin kysymys)



37. Onko vield jotain mita haluaisit sanoa liittyen etatyohon, etdjohtamiseen tai niiden
kehittamiseen?

Perustiedot

38. Olen
Tyontekija
Tyontekija, jolla on myds esimiesrooli

39. Ika
Alle 25-vuotias
25-35
26-45
46-55
Yli 55-vuotias

40. Toimiala, jolla tyoskentelen
Elinvoima
Hyvinvointi
Konsernipalvelut
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